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АНОТАЦІЯ 

Тема кваліфікаційної роботи: 

«ГЕНДЕРНО ЧУТЛИВА КОМУНІКАЦІЯ В ОРГАНІЗАЦІЇ: 

ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ, ВИКЛИКИ ТА СТРАТЕГІЇ 

ВПРОВАДЖЕННЯ» 

Автор: Хоменко Анна Іванівна 

Актуальність теми. Гендерно чутлива комунікація в організації є 

важливим чинником формування ефективної командної взаємодії, зниження 

конфліктності та забезпечення інклюзивної культури. Сучасні організації, 

особливо в умовах глобалізації та цифровізації, потребують впровадження 

практик, що враховують гендерні особливості працівників та сприяють 

рівності і толерантності. Недостатня увага до цих аспектів призводить до 

соціальних та психологічних бар’єрів, які знижують продуктивність і 

задоволеність працівників. 

Мета роботи ‒ дослідити психологічні аспекти гендерно чутливої 

комунікації в організації, визначити ключові виклики і розробити 

рекомендації щодо ефективних стратегій її впровадження. 

Об’єкт дослідження: гендерно чутлива комунікація як складник 

організаційної культури та взаємодії працівників. 

Предмет дослідження: психологічні чинники, методи та практики, що 

впливають на формування та реалізацію гендерно чутливої комунікації в 

організації. 

Методи дослідження: теоретичний аналіз наукових джерел; 

психодіагностичні методики для вивчення гендерних установок і 

толерантності до різноманіття; опитування та анкетування працівників; кейс-

аналіз; статистична обробка даних (кореляційний аналіз, t-критерій). 

Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел і додатків. Перший розділ присвячений теоретико-

психологічним основам гендерно чутливої комунікації; другий – емпіричному 

дослідженню; третій – розробленню психоедукаційної програми 
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впровадження гендерно чутливої комунікації. У першому розділі 

проаналізовано наукові підходи до вивчення гендерних аспектів комунікації, 

виділено ключові психологічні механізми та бар’єри. У другому розділі 

проведено емпіричне дослідження серед працівників організації, визначено 

рівень гендерної чутливості та особливості взаємодії в команді. Третій розділ 

містить розроблену психоедукаційну програму, що включає мінілекції, 

інтерактивні вправи, кейси та рольові ігри для формування гендерно чутливої 

культури. 

Отримані результати та висновки. Дослідження показало, що високий 

рівень усвідомлення гендерних аспектів підвищує ефективність командної 

взаємодії та знижує конфліктність. Запропоновані стратегії та психоедукаційні 

заходи можуть бути використані для підвищення гендерної чутливості 

працівників і формування інклюзивної організаційної культури. Розроблена 

програма є практичною і може бути адаптована до різних типів організацій. 

Ключові слова: гендерно чутлива комунікація, організаційна культура, 

психологічні аспекти, інклюзія, командна взаємодія, стратегія впровадження, 

гендерні стереотипи. 
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ВСТУП 

 

Мегаполіс як соціальний простір характеризується високим рівнем 

різноманіття, динамічністю соціальних ролей і професійних статусів. За таких 

умов питання гендерної чутливості виходить за межі суто правового 

регулювання і стає психологічною проблемою, пов’язаною з формуванням 

толерантності, емпатії, поваги до індивідуальних відмінностей, подоланням 

упереджень і конфліктів. З огляду на це гендерно чутлива комунікація 

виступає чинником соціально-психологічної стабільності колективу, 

профілактики мобінгу, дискримінації та професійного вигорання. 

У межах освітньо-професійної програми «Психологія. Соціально-

психологічний супровід у мегаполісі» проблема гендерно чутливої 

комунікації безпосередньо пов’язана із завданнями психологічного 

забезпечення діяльності організацій, формування психологічної культури 

населення, розроблення психопрофілактичних і просвітницьких програм. 

Соціально-психологічний супровід персоналу в умовах воєнного часу 

передбачає створення безпечного комунікативного середовища, зниження 

рівня напруженості, запобігання конфліктам і дискримінаційним практикам. 

Саме тому дослідження психологічних аспектів гендерно чутливої комунікації 

має не лише теоретичну, а й вагому прикладну значущість. 

То ж у сучасних реаліях ґендерно чутлива комунікація як складник 

організаційної культури та психологічної безпеки персоналу є важливою 

темою. Актуальність звернення до неї зумовлена потребами сучасних 

організацій мегаполіса у формуванні безпечного та інклюзивного 

комунікативного простору, викликами воєнного часу, що посилюють 

вразливість персоналу та загострюють соціальні суперечності, запитами 

HR-середовища щодо впровадження ґендерно чутливих практик управління, а 

також необхідністю розроблення психоедукаційних програм соціально-

психологічного супроводу персоналу. 
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Об’єкт дослідження – комунікативні процеси в організації як 

соціально-психологічне явище. 

Предмет дослідження – психологічні особливості гендерно чутливої 

комунікації в організації, чинники її формування та стратегії впровадження. 

Мета дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні та 

емпіричному вивченні особливостей ґендерно чутливої комунікації в 

організації, а також у розробленні психоедукаційної програми її впровадження 

в умовах мегаполіса. 

Для досягнення поставленої мети передбачено виконання таких 

завдань: 

1) проаналізувати сучасні наукові підходи до розуміння гендеру як 

соціально-психологічної категорії та визначити роль гендерних установок у 

професійному середовищі; 

2) розкрити психологічні особливості організаційної комунікації та 

визначити чинники, що впливають на її ефективність; 

3) здійснити емпіричне дослідження рівня гендерної чутливості 

працівників організації та виявити наявні комунікативні бар’єри; 

4) проаналізувати взаємозв’язок між гендерною чутливістю та 

показниками психологічного клімату в колективі; 

5) розробити психоедукаційну програму (тренінг і методичні 

рекомендації) щодо впровадження гендерно чутливої комунікації в 

організації. 

Для реалізації визначених завдань використано комплекс методів 

дослідження: 

– теоретичні: аналіз, синтез, узагальнення та систематизація наукових 

джерел із проблем гендерної психології та організаційної комунікації; 

– емпіричні: психодіагностичні методики (опитувальники гендерних 

установок, шкали толерантності, методики оцінювання психологічного 

клімату), анкетування, спостереження; 
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– статистичні: методи описової статистики, кореляційний аналіз, 

порівняльний аналіз із використанням критеріїв перевірки статистичної 

значущості. 

База дослідження – ТОВ «Ліфт-Маркет», філія м. Вінниці, на базі якої 

під час переддипломної практики було проведено емпіричне дослідження 

серед працівників підприємтсва. У дослідженні взяли участь співробітники 

різної статі, віку та професійного статусу, що забезпечує репрезентативність 

отриманих результатів. 

Наукова новизна дослідження полягає в уточненні психологічного 

змісту поняття «ґендерно чутлива комунікація» в контексті діяльності 

організацій мегаполіса; емпіричному виявленні зв’язків між рівнем гендерної 

чутливості та показниками психологічного клімату колективу; обґрунтуванні 

структури психоедукаційної програми впровадження гендерно чутливої 

комунікації з урахуванням умов воєнного часу. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в можливості 

використання розробленої програми тренінгу та методичних рекомендацій у 

діяльності, психологічних служб організацій, а також у системі соціально-

психологічного супроводу персоналу. Матеріали дослідження можуть бути 

застосовані під час проведення просвітницьких заходів, вебінарів, тренінгів із 

формування гендерної культури та профілактики дискримінації в колективі. 

Структура кваліфікаційної роботи зумовлена логікою наукового 

дослідження і складається зі вступу, трьох розділів, загальних висновків, 

списку використаних джерел та додатків. У першому розділі здійснюється 

теоретичний аналіз проблеми гендерно чутливої комунікації. Другий розділ 

присвячений організації та результатам емпіричного дослідження. У третьому 

розділі представлено розроблену психоедукаційну програму впровадження 

гендерно чутливої комунікації в організації. Загальні висновки відображають 

основні результати роботи та підтверджують досягнення поставленої мети. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-ПСИХОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ВИВЧЕННЯ 

ГЕНДЕРНО ЧУТЛИВОЇ КОМУНІКАЦІЇ В ОРГАНІЗАЦІЇ 

 

 

1.1. Гендер як соціально-психологічна категорія: сучасні наукові 

підходи 

 

1.1.1. Сутність понять «гендер», «гендерна ідентичність», «гендерні 

ролі» 

Сучасні наукові підходи трактують гендер як соціально і культурно 

сконструйовану категорію, яка відрізняється від біологічної статі (sex) [5; 8; 9; 

17; 18]. На відміну від біологічних характеристик, гендер формується в 

процесі соціальної взаємодії та відображає систему норм, очікувань і ролей, 

що закріплюються в суспільстві. Так, Б. Барчі розглядає гендер як сукупність 

соціальних норм і моделей поведінки, які суспільство приписує індивідам 

залежно від їхньої гендерної належності, підкреслюючи міждисциплінарний 

характер цього поняття [3, с. 5]. Л. Комарніцька та І. Завадська звертають 

увагу на те, що гендер охоплює не лише зовнішні моделі поведінки, а й умови 

їх осмислення в індивідуальному досвіді, що безпосередньо впливає на 

комунікативні стилі та організаційну взаємодію [18, с. 83]. 

Важливим також є поняття гендерної ідентичності. У сучасних 

дослідженнях її розглядають як внутрішнє відчуття належності до певної 

соціальної категорії (чоловік, жінка, небінарна ідентичність тощо), яке 

формується під впливом культурних, сімейних, освітніх та інституційних 

чинників [41; 45]. Українські науковці підкреслюють, що процеси 

самоідентифікації в сучасному суспільстві є складними та динамічними, 

особливо в умовах соціальних трансформацій і воєнних викликів [17; 37]. У 

цьому контексті важливою для нас є думка Ю. Савельєвої, яка визначає гендер 

як соціально сконструйовану систему норм, ролей і очікувань щодо поведінки 
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жінок і чоловіків, що формується в процесі соціалізації та підтримується 

соціальними інститутами [34, с. 11]. 

У межах дослідження важливим є також поняття гендерних ролей, які 

розуміють як соціально зумовлені моделі поведінки. Класичне визначення 

цього поняття запропонував Ерік Еріксон ще в 1968 році, у якому він 

підкреслив очікуваний характер дій, обов’язків і відповідальності чоловіків та 

жінок у суспільстві [49, с. 20]. В організаційному контексті гендерні ролі 

проявляються в розподілі професійних функцій, стилях лідерства та 

оцінюванні компетентності працівників. Водночас сучасні дослідження 

розглядають їх як змінну й контекстуально залежну категорію, що допускає 

індивідуальну варіативність і не обмежується жорсткими бінарними 

моделями. О. Ядловська підкреслює, що гендер як соціокультурний конструкт 

відображає історично змінні уявлення суспільства про ролі, статус і 

поведінкові моделі чоловіків та жінок [39]. 

 

Рис. 1.1. Підходи до розуміння ґендерної ідентичності (за [18]) 

 

Ґендерна ідентичність є складником загальної структури особистісної 

ідентичності й відіграє важливу роль у процесах адаптації, саморегуляції та 

самосприйняття. Її формування позначають терміном ґендерна ідентифікація. 

Ю. Воронюк відзначає, що цей процес має динамічний характер і відображає 
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те, як індивід співвідносить себе з певним гендером, а також рівень 

усвідомлення і прийняття відповідної гендерної ролі [9]. 

Аналіз наукових підходів до розуміння гендеру та гендерної 

ідентичності (Є. Зайцева, І. Когут, Т. Пономаренко та ін.) свідчить про 

багатовимірність цього феномена та різноманіття його теоретичних 

інтерпретацій. 

У межах структурно-соціологічного підходу, представленого працями 

Р. Коннелла, гендер розглядається як система соціальних відносин, що 

організовує владу та ієрархію в суспільстві [30]. У цьому випадку гендерна 

ідентичність формується під впливом соціальних інститутів, а гендерні ролі 

відтворюють соціальну стратифікацію, що і спостерігається в сучасних 

компаніях та організаціях. 

Інтеракціоністська перспектива, яку запропонували К. Вест та 

Д. Циммерман, трактує гендер як результат повсякденної соціальної взаємодії 

[50, с. 139]. Відповідно, гендерна ідентичність у цьому підході має динамічний 

і ситуативний характер, а ролі формуються безпосередньо в процесі 

комунікації. 

Когнітивно-психологічний підхід, представлений Сандрою Бем, 

акцентує увагу на внутрішніх механізмах інтерпретації соціальної реальності 

[45]. Гендер у цьому випадку постає як когнітивна схема, через яку індивід 

осмислює соціальний досвід, а гендерна ідентичність формується через 

засвоєння відповідних моделей поведінки, що так само прозоро демонструють 

сучасні організаційні системи. 

Згідно з теорією соціальних ролей, розробленою Еліс Іглі та Венді Вуд, 

гендер є наслідком історично сформованого розподілу праці та соціальних 

функцій [41]. У цьому контексті гендерна ідентичність відображає соціальні 

очікування, а гендерні ролі закріплюють поділ праці у професійній та сімейній 

сферах. Зауважиммо, що наразі в українському суспільстві відбулися значні 

зрушення в площині закріплення поділу праці за жінками і чоловіками. Це 

можна пояснити повномасштабним вторгненням і мобілізацією до війська 
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значної частини чоловічого населення, натомість жінки оволоділи 

маскулінними професіями (наприклад, водій автобуса чи електровоза). 

Організаційно-психологічний підхід, представлений у працях Мадлен 

Хайльман, передбачає розгляд гендеру як фактора оцінювання компетентності 

та лідерського потенціалу [45]. У цьому випадку гендерні ролі можуть 

впливати на формування стереотипів, що впливають на кар’єрні можливості. 

Українські дослідники також розглядають гендер як соціокультурний 

конструкт, що формується у процесі соціалізації і проявляється в 

дискурсивних практиках, пов’язаних із проблемами рівності та 

недискримінації [1; 4; 12; 22]. Особливу увагу автори досліджень приділяють 

впливу гендерних установок на професійні орієнтації, рівень толерантності та 

правове самосприйняття особистості [6; 7; 10; 19; 27]. 

Узагальнення різних наукових підходів дозволяє виокремити три 

основні концептуальні напрями, що визначають сучасне розуміння гендеру. 

Перший – структурно-соціальний підхід, у якому гендер розглядають як 

систему соціально організованих відносин. Він відображає розподіл ролей, 

ресурсів і влади в суспільстві та впливає на професійні можливості й кар’єрні 

траєкторії особистості. 

Другий – когнітивно-психологічний підхід, що зосереджується на 

внутрішніх механізмах сприйняття та інтерпретації соціальної реальності. У 

цьому контексті гендер виступає як когнітивна структура, яка формує 

очікування щодо поведінки та впливає на процес самоідентифікації. Гендерні 

ролі й стереотипи визначають як результат інтеріоризації соціальних 

норм [24]. 

Третій – інтеракційний і дискурсивний підхід, у межах якого гендер 

розуміють як процес, що формується у взаємодії. Він не є фіксованою 

характеристикою, а відтворюється через комунікативні практики, мовлення та 

соціальні ролі [11, с. 1932]. 

На нашу думку, поєднання цих підходів дає змогу розглядати гендерну 

ідентичність як багаторівневий феномен, що формується на перетині 



12 
 

соціальних структур, міжособистісної взаємодії та внутрішніх психологічних 

процесів. 

Підтвердженням цього є сучасні українські дослідження, які 

демонструють тенденцію до інтеграції зазначених підходів. Гендер наразі 

аналізують одночасно як соціальну структуру [14; 21], психологічну установку 

[20; 23] та комунікативну практику [13; 31; 36]. Це уможливлює більш 

комплексне розуміння його впливу на професійну соціалізацію, організаційну 

культуру та реалізацію принципів рівності в умовах сучасних суспільних 

трансформацій. 

 

1.1.2. Гендерні стереотипи в організаційному середовищі 

Гендерні стереотипи в організаційному середовищі проявляються як 

стійкі уявлення про «типові» риси, здібності та поведінку чоловіків і жінок у 

професійній діяльності. У соціально-психологічному вимірі їх розглядають як 

спрощені схеми соціальної перцепції [5, с. 86], які, з одного боку, полегшують 

обробку інформації, а з іншого, – сприяють формуванню упереджених 

суджень і дискримінаційних практик. У Вікіпедії гендерні стереотипи 

описують як механізм соціального контролю, що регулює поведінку через 

очікування відповідності традиційним моделям чоловічості та жіночості [9]. 

Одним із найбільш поширених пояснень впливу гендерних стереотипів 

у професійному середовищі є теорія рольової конгруентності. Як зазначає 

І. Когут, негативне сприйняття жінок у лідерських ролях виникає тоді, коли 

характеристики, що традиційно приписують «жіночності» (емпатійність, 

м’якість, кооперативність), не узгоджуються з якостями, які асоціюються з 

лідерством (рішучість, домінантність, асертивність) [17]. У таких випадках 

формуються упереджені очікування щодо професійної компетентності, що 

може знижувати рівень довіри до жінок-керівниць навіть за наявності високих 

результатів їхньої діяльності. Статистичні дані, які маємо про представництво 

жінок у владі, на керівних посадах є яскравою ілюстрацією до цієї думки. 
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У межах організаційної психології також активно досліджують феномен 

«скляної стелі» – невидимих бар’єрів, які обмежують просування жінок до 

вищих управлінських позицій [10, с. 49]. Гендерні стереотипи впливають на 

прийняття кадрових рішень, оцінювання результативності працівників, 

формування кадрового резерву та системи наставництва. Наприклад, чоловіків 

частіше сприймають як потенційних стратегічних лідерів, а жінок – як 

ефективних виконавців або менеджерів середньої ланки. В. Мартинець та 

М. Шеремет підкреслюють, що гендерні упередження в управлінні 

персоналом проявляються у нерівному розподілі управлінських позицій, 

різних очікуваннях щодо професійної поведінки та обмеженому доступі до 

кар’єрного просування [22, с. 91]. Додамо, що в більшості випадків це є 

невиправданою стратегією. 

Необхідно також звернути увагу на феномен «подвійних стандартів» 

оцінювання, коли однакову поведінку інтерпретують по-різному залежно від 

гендерної належності. Так, асертивність чоловіка зазвичай сприймають як 

прояв упевненості та професіоналізму, тоді як аналогічну поведінку жінки 

можуть трактувати як надмірну жорсткість [34, с. 22]. У результаті жінки 

змушені поєднувати демонстрацію професійної компетентності з 

відповідністю соціальним очікуванням, що створює додаткове психологічне 

навантаження. Як зазначає К. Бринюк, гендерні стереотипи в управлінській 

комунікації відтворюються через мовні практики, які підсилюють асиметрію 

статусів і формують різні стандарти оцінювання компетентності [6]. 

Сучасні дослідники також звертають увагу на поширення мікроагресій 

у професійному середовищі – непрямих, часто неусвідомлених форм 

знецінення або виключення [14]. До них можуть належати зневажливі жарти, 

сумніви щодо компетентності, перебивання під час обговорень або 

ігнорування внеску працівника в командну роботу. Хоча такі дії не завжди 

мають відкрито дискримінаційний характер, їх систематичність формує 

атмосферу психологічної небезпеки. 
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В українському контексті проблема гендерних стереотипів набуває 

особливої актуальності в умовах соціальних трансформацій та воєнного часу. 

З одного боку, спостерігається активніше залучення жінок до сфер, які раніше 

вважали «чоловічими», зокрема до управління, технічних професій і сектора 

безпеки. З іншого, – зберігаються традиційні уявлення про розподіл сімейних 

і професійних ролей. Дослідження українських науковців свідчать, що 

гендерні стереотипи залишаються впливовим чинником кадрової політики та 

професійної комунікації, хоча рівень гендерної обізнаності поступово зростає. 

Водночас гендерні стереотипи впливають не лише на жінок, а й на 

чоловіків. Очікування постійної конкурентності, емоційної стриманості та 

високої результативності можуть обмежувати можливості чоловіків 

проявляти гнучкість, емпатію або потребу в підтримці. Погоджуємося з 

думкою Н. Коваліско в тому, що такі стереотипи стають джерелом 

психологічного тиску для представників обох гендерів [16, с. 117]. 

З позиції соціально-психологічного супроводу важливо враховувати, що 

гендерні стереотипи не завжди усвідомлені. Вони можуть мати імпліцитний 

характер і проявлятися у швидких оцінках, інтуїтивних рішеннях та 

автоматичних судженнях. Тому профілактика дискримінаційних практик 

передбачає впровадження програм розвитку гендерної чутливості, тренінгів 

критичного мислення та формування інклюзивної організаційної культури. Як 

підкреслює Є. Зайцева, стійкі гендерні установки впливають на когнітивні 

оцінки поведінки, формуючи упереджене сприйняття навіть тоді, коли немає 

об’єктивних підстав для диференціації [14]. 

Отже, гендерні стереотипи в організаційному середовищі не є 

однорідним явищем – вони впливають на кадрову політику, комунікацію, 

стиль лідерства та психологічний клімат. Фактично йдеться про 

систематизовані уявлення щодо ролей і поведінки чоловіків та жінок, які 

функціонують як когнітивні структури та визначають особливості сприйняття 

і оцінювання [37]. Їх подолання потребує комплексного підходу, що охоплює 
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як індивідуальний рівень установок, так і організаційні політики та ширший 

соціокультурний контекст (табл. 1.1). 

Таблиця 1.1 

Гендерні стереотипи та їх прояви в організаціях 

Гендерний стереотип 
Можливі прояви в 

організації 
Приклади з практики 

Жінки менш 

компетентні в 

технічних ролях 

Не призначають на 

технічні проєкти, 

обмежена участь у 

стратегічних рішеннях 

IT-компанії, де на 

керівних технічних 

позиціях переважно 

чоловіки 

Чоловіки не придатні до 

догляду / педагогіки 

Низьке залучення 

чоловіків у HR, 

соціальні та виховні 

ролі 

Школи та дитячі садки з 

переважно жінками-

вихователями 

Жінки емоційні, 

чоловіки раціональні 

Жіночі рішення частіше 

ставлять під сумнів; 

рішення чоловіків 

сприймають як 

об’єктивні 

Менеджмент-зустрічі, 

де ідеї жінок частіше 

обговорюють «потрібно 

перевірити» 

Чоловіки – природжені 

лідери 

Частіше отримують 

керівні посади; жінок 

рекомендують 

«підтримувати 

команду» 

Підвищення до 

управлінців у бізнесі 

переважно чоловіків 

Жінки повинні 

«поєднувати роботу з 

родиною» 

Очікування від жінок 

брати відпустки для 

догляду за дітьми; 

менше кар’єрних 

можливостей 

Компанії, де декретна 

відпустка для жінок 

впливає на швидкість 

просування 

Чоловіки не можуть 

працювати неповний 

день 

Тиск залишатися на 

повний день; 

стигматизація 

чоловіків, що беруть 

відпустку чи гнучкий 

графік 

Фінансові компанії, де 

часткова зайнятість 

доступна переважно 

жінкам 

Жінки «більш 

соціально орієнтовані» 

Призначення на 

комунікаційні або 

«м’які» ролі, навіть 

якщо компетенції інші 

PR, HR або 

адміністративні ролі для 

жінок, технічні – для 

чоловіків 

Чоловіки «прагнуть 

влади» 

Сильна підтримка 

чоловіків у просуванні, 

менше уваги до 

бажання жінок керувати 

Виконавчий рівень у 

корпораціях, де 

більшість – чоловіки 
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У професійному середовищі такі уявлення часто стають основою 

упереджених оцінок і нерівного доступу до можливостей. Зокрема, жінок 

частіше асоціюють з «емпатійними» або «доглядальними» ролями, а чоловіків 

– із лідерством і технічними компетенціями, що посилює дисбаланс у доступі 

до керівних посад та рівня оплати праці [17]. 

Українські дослідження також підтверджують наявність подібних 

тенденцій. Наприклад, у роботі С. Рудакової та співавт. показано, що 

традиційні уявлення про «жіночість» зберігаються навіть у середовищі 

сучасної української еліти та відтворюються в мовленні й професійних 

практиках [33]. Інші дослідники підкреслюють, що гендерні стереотипи 

залишаються суттєвою перешкодою для реалізації принципу рівності у 

трудових відносинах [35]. 

В організаційній психології гендерні стереотипи розглядають як фактор, 

що знижує рівень психологічної безпеки, ускладнює комунікацію та обмежує 

інклюзивність робочого середовища [1]. Це відображено в таблиці 1.2. 

Таблиця 1.2 

Гендерні стереотипи, що спричиняють формування «склянної стелі» 

Сфера прояву 
Типовий 

стереотип 

Психологічний 

наслідок 

Комунікативний 

ефект 

Лідерство 
«Керівник має 

бути жорстким» 

Пригнічення 

емоційності 

Домінантний 

стиль 

Емоційність 
«Жінки більш 

емоційні» 

Знецінення 

аргументації 

Недооцінювання 

професійності 

Турбота 
«Жінки мають 

підтримувати» 

Перевантаження 

емоційною 

працею 

Нерівномірний 

розподіл ролей 

 

Таким чином, гендерні стереотипи є важливим механізмом відтворення 

дискримінаційних практик, оскільки саме вони формують очікування щодо 

поведінки працівників залежно від їхньої гендерної належності. 
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1.1.3. Гендерна соціалізація в професійній сфері 

Гендерна соціалізація в професійній сфері є складним і багаторівневим 

процесом, у ході якого індивід засвоює соціально зумовлені норми, очікування 

та моделі поведінки, що регулюють його професійну діяльність відповідно до 

гендерної належності. Вона продовжує первинну соціалізацію, яка 

відбувається в сім’ї та освітньому середовищі, однак у трудовій діяльності 

набуває специфічного змісту. Це пов’язано з поєднанням інституційних вимог, 

організаційної культури та неформальних групових норм. 

У межах класичної теорії гендерних схем [26] гендерну соціалізацію 

розглядають як процес інтеріоризації когнітивних структур, через які людина 

інтерпретує професійні ролі та соціальні очікування. Засвоєні гендерні схеми 

впливають на сприйняття професій як «відповідних» або «невідповідних», 

визначають прийнятні стилі керівництва та схвалювані моделі поведінки. 

Саме це пояснює, чому навіть за формальної рівності можливостей 

зберігається гендерна сегрегація на ринку праці. 

Теорія соціальних ролей [19] акцентує увагу на історично сформованому 

розподілі праці як основі професійної гендерної соціалізації. Тривале 

закріплення жінок у доглядових і сервісних сферах, а чоловіків – у технічних 

і управлінських галузях сформувало стійкі уявлення про «належні» професійні 

ролі. Такі уявлення впливають на самооцінку, рівень домагань і кар’єрні 

амбіції, нерідко виступаючи своєрідними «внутрішніми обмежувачами» 

професійного розвитку. 

Важливим аспектом гендерної соціалізації є також феномен прихованих 

навчальних програм, що реалізуються через неформальні правила організації. 

Працівники поступово засвоюють неписані норми щодо стилю комунікації, 

лідерства, емоційної виразності чи допустимого рівня амбіційності. У такий 

спосіб організаційне середовище не лише відтворює, а й коригує вже 

сформовані гендерні установки. 

У сучасних умовах професійна гендерна соціалізація зазнає помітних 

змін. Зокрема, спостерігається поступове розмивання традиційних гендерних 
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меж у багатьох сферах зайнятості [15, с. 232‒233]. Водночас цифровізація та 

поширення дистанційної роботи трансформують комунікативні практики і 

способи самопрезентації [33, с. 96]. Як зазначає Т. Краснопольська, гендерна 

чутливість стає важливим складником інформаційної безпеки організації, 

оскільки сприяє запобіганню дискримінаційним проявам у цифровому 

середовищі [20, с. 156]. Окрім того, в умовах воєнного часу в Україні 

відбувається переосмислення соціальних ролей: жінки дедалі частіше 

обіймають керівні та стратегічні позиції, а чоловіків залучають до 

нетрадиційних сфер цивільної діяльності після демобілізації. Це сприяє 

формуванню нових моделей гендерної соціалізації, які поєднують традиційні 

та трансформаційні елементи. 

Українські дослідження останніх років показують, що рівень гендерної 

обізнаності й толерантності працівників безпосередньо пов’язаний із якістю 

професійної адаптації та психологічним кліматом у колективі [19; 23]. 

Зокрема, науковці зазначають, що «рівень гендерної толерантності 

студентської молоді прямо пов’язаний із характером засвоєних гендерних 

установок, що впливають на професійні орієнтації та міжособистісну 

взаємодію» [29]. Організації, які впроваджують гендерно чутливі політики та 

освітні програми, як правило, демонструють вищу залученість персоналу та 

нижчий рівень конфліктності. 

Окремо доцільно розглянути вторинну професійну соціалізацію, що 

відбувається під час входження працівника до організації. На цьому етапі 

відбувається адаптація до корпоративної культури, стилю управління та 

системи цінностей. Якщо організаційне середовище орієнтоване на гендерну 

рівність, це сприяє формуванню інклюзивної ідентичності і зменшує вплив 

стереотипів. Натомість домінування традиційних уявлень про «чоловічі» та 

«жіночі» ролі може призводити до відтворення дискримінаційних практик. Як 

зазначає Н. Коваліско, гендерна організація вищої освіти виступає важливим 

чинником вторинної соціалізації та впливає на подальшу професійну 

траєкторію особистості [16, с. 102]. 
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Отже, гендерна соціалізація в професійній сфері є не лише механізмом 

засвоєння соціальних норм, а й виступає важливим чинником формування 

професійної ідентичності, кар’єрних стратегій і комунікативної поведінки. 

Вона реалізується на перетині індивідуальних психологічних процесів і 

структурних характеристик організації. В умовах сучасних соціальних змін, 

зокрема воєнного часу та трансформацій ринку праці, цей процес набуває 

більш динамічного характеру і потребує цілеспрямованого соціально-

психологічного супроводу. 

Гендерну соціалізацію також визначають як процес засвоєння 

соціальних норм, ролей і очікувань щодо поведінки залежно від гендерної 

належності, який розпочинається в дитинстві і триває упродовж усього життя 

[24]. Вона реалізується через вплив сім’ї, освітніх інституцій, медіа, груп 

однолітків і професійного середовища, формуючи репертуар гендерних ролей. 

У професійній сфері цей процес впливає на вибір професії, стиль 

комунікації, кар’єрні прагнення та очікування щодо умов праці. Українські 

дослідження (С. Рудакова, Л. Щетініна, О. Поплавська, Н. Данилевич, 

І. Лазарєва) показують, що гендерні установки нерозривно пов’язані з рівнем 

гендерної толерантності, яка є важливим показником успішної соціалізації 

[34]. Водночас встановлено, що навіть за високого рівня обізнаності про 

гендерні стереотипи поведінкові практики можуть залишатися 

суперечливими, що вимагає подальшої психолого-освітньої роботи. Як 

підкреслює О. Ядловська, впровадження гендерного підходу в освітньому 

середовищі сприяє формуванню установок рівності та зменшує вплив 

традиційних моделей на професійний вибір [38]. 

Загалом процес гендерної соціалізації не лише відображає наявні 

соціальні норми, а й відтворює та підсилює їх у професійному середовищі. 

Організації відіграють у цьому активну роль через власні цінності, політики та 

неформальні практики, які можуть як підтримувати, так і трансформувати 

традиційні гендерні моделі. 
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1.2. Гендерно чутлива комунікація як чинник психологічної безпеки 

та інклюзивності 

 

1.2.1. Сутність поняття гендерно чутливої комунікації 

Гендерно чутливу комунікацію розглядають як систему мовних і 

поведінкових практик, що враховують соціальні відмінності, гендерні ролі та 

стереотипи, забезпечуючи повагу й рівні можливості для всіх учасників 

взаємодії. Вона передбачає використання гендерно нейтральної або 

інклюзивної лексики, відмову від дискримінаційних висловлювань і 

формулювань, що відтворюють стереотипи, а також створення безпечного 

простору для відкритого обміну думками. 

У межах нашого дослідження спираємося на визначення 

Т. Пономаренко, яка трактує гендерно чутливу комунікацію як комунікативну 

практику, що базується на принципах рівності, поваги й недискримінації таі 

передбачає усвідомлення впливу стереотипів і використання інклюзивної 

лексики [30]. 

В організаційному контексті гендерно чутлива комунікація сприяє 

усвідомленню працівниками власних упереджень, підтримує повагу до різних 

ідентичностей та підвищує якість міжособистісної взаємодії. Її впровадження 

в документації, внутрішніх комунікаціях і під час нарад забезпечує більш 

рівноправне представлення різних гендерів у професійному середовищі та 

зміцнює інклюзивну організаційну культуру [8]. Як зауважує Х. Щелочева, 

мова може виступати як засобом відтворення, так і трансформації гендерних 

ролей; використання інклюзивних формулювань знижує ризик символічної 

дискримінації [40]. 

 

1.2.2. Вплив гендерних упереджень на управління персоналом 

Гендерні упередження проявляються у вигляді як структурних, так і 

культурних бар’єрів, що обмежують рівний доступ працівників до кар’єрного 

зростання, підвищення заробітної плати та участі у стратегічних процесах 
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організації. Їх основою часто є стереотипні уявлення про «природну 

компетентність» чоловіків і жінок у різних професійних сферах, що негативно 

впливає на об’єктивність оцінювання персоналу та якість управлінських 

рішень [9]. 

Одним із ключових наслідків таких упереджень є зниження рівня 

психологічної безпеки працівників – стану, за якого співробітники не 

відчувають достатньої свободи для висловлення власних ідей, пропозицій чи 

зауважень. Водночас психологічна безпека є важливим складником 

інклюзивної організаційної культури, оскільки забезпечує відчуття 

залученості, прийняття та цінності кожного працівника незалежно від статі чи 

гендерної ідентичності [16]. 

 

1.2.3. Роль психолога в забезпеченні гендерної рівності в організації 

У сучасній організації психолог виконує важливу роль у впровадженні 

гендерно чутливої комунікації та формуванні безпечного, інклюзивного 

середовища. До основних напрямів його діяльності належать діагностика 

комунікаційних практик з погляду гендерної чутливості, проведення тренінгів 

і навчальних програм, консультування керівників щодо впровадження 

інклюзивних стратегій, а також участь у розробці політик, спрямованих на 

забезпечення рівності та взаємної поваги [11]. 

Діяльність психолога сприяє не лише реалізації принципів гендерної 

рівності, а й підвищенню рівня психологічної безпеки, довіри та залученості 

працівників до організаційних процесів. Гендерно чутливе управління 

передбачає системний підхід, що включає аналіз кадрових рішень, 

впровадження політик рівності та формування культури поваги [19, с. 164]. У 

цьому контексті психолог виступає важливим агентом змін, який допомагає 

зменшити вплив упереджень, підтримати інклюзивність і створити умови для 

ефективної командної взаємодії. 

Отже, гендерно чутлива комунікація є важливим інструментом 

формування психологічно безпечного та інклюзивного середовища. Її 
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ефективна реалізація потребує комплексного підходу, у якому поєднуються 

організаційні політики, управлінські практики та професійна психологічна 

підтримка. 

 

Висновки до розділу 1 

 

Гендерно чутлива комунікація відіграє важливу роль у формуванні 

психологічно безпечного та інклюзивного середовища в організації, оскільки 

сприяє рівності у взаємодії, зменшує вплив стереотипів і підвищує 

ефективність міжособистісного спілкування. 

Зміст цього поняття передбачає використання інклюзивної та гендерно 

нейтральної лексики, усвідомлення ролі соціальних очікувань і стереотипів у 

комунікації, а також створення умов для відкритого обміну думками без 

ризику дискримінації чи упередженого ставлення. На практиці це 

проявляється в особливостях щоденної професійної взаємодії працівників. 

Аналіз показує, що гендерні упередження в управлінні персоналом 

проявляються через нерівний доступ до кар’єрного зростання, упереджене 

оцінювання професійної компетентності та наявність структурних бар’єрів у 

просуванні. У результаті знижується рівень психологічної безпеки працівників 

і може негативно позначатися на результативності командної роботи. 

Роль психолога в організації проявляється у впровадженні підходів, що 

забезпечують гендерну рівність та інклюзивність. Це включає діагностику 

комунікаційних практик, проведення тренінгів, консультування керівників і 

участь у розробленні організаційних політик, спрямованих на підвищення 

довіри, залученості та ефективності персоналу. 

Отже, здійснений теоретичний аналіз показує, що впровадження 

гендерно чутливої комунікації сприяє формуванню культури взаємної поваги, 

підвищує рівень психологічної безпеки та є важливою передумовою реалізації 

принципів рівних прав і можливостей для працівників незалежно від їхньої 

статі чи гендерної ідентичності.  
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РОЗДІЛ 2 

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ 

ГЕНДЕРНО ЧУТЛИВОЇ КОМУНІКАЦІЇ В ОРГАНІЗАЦІЇ 

 

 

2.1. Організація та методика дослідження 

 

2.1.1. Характеристика бази дослідження 

Відповідно до мети та завдань цього дослідження була проаналізована 

гендерно чутлива комунікація на підприємстві ТОВ «Ліфт‑Маркет», яке 

представлено як постачальник і сервісний оператор ліфтового обладнання на 

ринку України. На цьому підприємстві проходила виробнича переддипломна 

практика, тому воно стало базою для нашого емпіричного дослідження. 

Доцільно розповісти про особливості цього підприємства для того, щоб краще 

з’ясувати питання гендерно чутливої комунікації.  

Головний офіс компанії зареєстрований у м. Києві, у міських сегментах 

діяльності підприємства повідомляються також роботи та обслуговування 

ліфтового обладнання у багатьох українських містах, зокрема в Харкові, 

Львові та Вінниці. Основна сфера діяльності підприємства включає монтаж, 

сервіс і технічне обслуговування ліфтового обладнання, постачання 

комплектуючих (кабіни, станції керування, лебідки тощо), проєктування 

ліфтових систем, гарантійні та післягарантійні роботи. 

Компанія має внутрішню структуру, що забезпечує повний цикл 

виконання замовлень: від первинної консультації до введення ліфтового 

обладнання в експлуатацію, включно з технічним супроводом і гарантійним 

обслуговуванням. Працівники підприємства мають кваліфікацію, необхідну 

для проведення монтажних, сервісних і консультативних робіт, що 

підтверджується інформацією на офіційному сайті компанії. 

База дослідження включала працівників цього підприємства, зокрема 

тих, хто бере участь у проєктуванні, постачанні, монтажі та технічному 
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обслуговуванні ліфтового обладнання. Такий вибір репрезентативний для 

вивчення багатьох аспектів, зокрема, гендерних процесів у технічних і 

сервісних командах. 

База дослідження включала співробітників, зайнятих у різних 

підрозділах підприємства. У штаті офіційно працевлаштовано 40 працівників: 

35 чоловіків, 5 жінок, важливо, що керівні посади обіймають 5 чоловіків та 

1 жінка.  

Монтажні й сервісні роботи здійснюють чоловіки-спеціалісти, у той же 

час відзначимо, що посади, які обіймають жінки, зосереджені у відділах 

адміністративної та консультативної підтримки і складають приблизно 12 %. 

У дослідженні брали участь працівники віком від 22 до 50 років, 

середній вік – близько 34 років. Більшість із них мають середню спеціальну 

або вищу технічну освіту (інженерні, електротехнічні спеціальності), частина 

– вищу економічну або управлінську освіту для адміністративного та 

управлінського персоналу. Стаж роботи – від 1 до 5 років на підприємстві, що 

свідчить про середній і високий рівень кваліфікації та стабільність кадрів. 

Дехто з учасників відзначав, що має досвід роботи на подібних посадах в 

інших компаніях до 15 років. 

Таким чином, база дослідження представлена працівниками Вінницької 

філії ТОВ «Ліфт‑Маркет», що охоплює як технічний, так і адміністративний 

персонал. Соціально-демографічні характеристики респондентів (стать, вік, 

освіта, стаж роботи, профіль діяльності) дозволяють схарактеризувати 

кадровий склад підприємства та його професійну структуру. 

Особливу увагу в дослідженні привертає гендерний аспект комунікації: 

співвідношення чоловіків і жінок у різних підрозділах підприємства, роль 

гендеру у професійній взаємодії та вплив на управлінські та робочі процеси 

стає центральним для аналізу організаційної культури та міжособистісної 

взаємодії в колективі. 
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Таблиця 2.1 

Соціально-демографічні показники учасників емпіричного дослідження 

Показник Категорії / Значення Кількість / Частка 

Стать 
Чоловіки 35 (87,5 %) 

Жінки 5 (12,5 %) 

Керівні посади 
Чоловіки 5 

Жінки 1 

Підрозділ / профіль 

діяльності 

Монтаж і сервіс 
Чоловіки (100 % у 

технічних відділах) 

Адміністративна та 

консультативна 

підтримка 

Жінки (100 % у цих 

відділах) 

Вік 22–50 років Середній – 34 роки 

Освіта 

Середня спеціальна / 

вища технічна 
більшість працівників 

Вища економічна / 

управлінська 

адміністративний 

персонал 

Стаж роботи 

1–5 років 2/3 працівників 

Досвід у інших 

компаніях до 15 років 
1/3 учасників 

 

2.1.2. Психодіагностичний інструментарій для дослідження гендерно 

чутливої комунікації 

Після характеристики бази дослідження, яка включала соціально-

демографічні особливості працівників різних підрозділів Вінницької філії 

ТОВ «Ліфт‑Маркет», наступним етапом визначено набір психодіагностичних 

інструментів. Вони дозволили оцінити індивідуальні установки, сприйняття 

гендерних ролей та прояви гендерно чутливої комунікації в робочому 

середовищі підприємства.  

Емпіричне дослідження гендерно чутливої комунікації в організації 

потребує застосування комплексного психодіагностичного інструментарію, 

що дозволяє оцінити як індивідуальні психологічні установки, так і структурні 

характеристики організаційного середовища. Такий набір методик включє 

стандартизовані тести, опитувальники й авторські інструменти, адаптовані 

відповідно до цілей дослідження. 
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Методики вимірювання гендерних установок 

Одним із ключових напрямів психодіагностики є оцінювання гендерних 

установок, що відображають уявлення та стереотипи, пов’язані зі соціальними 

ролями чоловіків і жінок. Серед загальновживаних інструментів у 

міжнародній психологічній практиці – Шкала гендерно-рольового конфлікту I 

(GRCS-I) [43], що є у вільному доступі онлайн українською мовою. Це робить 

методику доступною широкому колу дослідників та учасників експериментів. 

Шкала являє собою комплексний психологічний інструмент, який 

використовують для оцінювання конфліктів, пов’язаних із виконанням 

гендерних ролей у чоловіків. Як говориться у короткій передмові до шкали, 

дослідження гендерно-рольового конфлікту виникли з прагнення зрозуміти, як 

соціальні стереотипи та гендерна соціалізація можуть призводити до 

психологічного тиску і обмежень як у чоловіків, так і у жінок. Шкала GRCS-I 

оцінює рівень психологічного напруження та конфлікту в чотирьох ключових 

сферах: 1) прагнення до успіху, влади та конкуренції, 2) обмеження вираження 

емоцій, 3) обмеження ніжної або дружньої поведінки між чоловіками, 

4) конфлікт між роботою та сімейними чи дружніми стосунками. Конкретно в 

нашому дослідженні шкалу GRCS-I доречно використати для включення в 

дослідження гендерно чутливої комунікації в організації, оскільки вона 

дозволяє виявити психологічне напруження, пов’язане з виконанням 

традиційних гендерних ролей, яке може впливати на стиль спілкування та 

взаємодію між працівниками. Гіпотетично гендерно-рольовий конфлікт у 

чоловіків, що вимірюється цією шкалою, може проявлятися труднощами у 

вираженні емоцій, побудові партнерських стосунків та балансі між роботою і 

особистим життям, що безпосередньо впливає на ефективність комунікації в 

команді. Тож включення GRCS-I дозволить виявити потенційні бар’єри в 

комунікації, пов’язані зі соціальними очікуваннями щодо гендерних ролей, а 

також порівняти, як конфлікт ролей впливає на різні аспекти професійної 

взаємодії (технічні, адміністративні, керівні позиції) та розробити 
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рекомендації і стратегії впровадження гендерно чутливої комунікації, 

враховуючи психологічний стан і соціальні очікування працівників. 

Таким чином, шкала допомагає не лише кількісно оцінити психологічні 

фактори, а й пояснити механізми, через які гендерні стереотипи впливають на 

робочі процеси та взаємодію в організації. 

Шкали толерантності до різноманіття 

Важливим складником дослідження є оцінювання толерантності 

працівників до різноманіття, включно з гендерними відмінностями. У 

психодіагностичній практиці застосовують низку опитувальників, що 

дозволяють визначити рівень прийняття іншості, здатність до міжкультурної 

взаємодії та позитивне сприйняття людей різних соціальних груп. Методика 

«ВІКТІ: види та компоненти толерантності / інтолерантності») Г. Л. Бардієр 

дозволяє вивчити різні види толерантності, зокрема: міжпоколінєвої, 

міжособистісної, гендерної, міжетнічної, міжкультурної, управлінської, 

соціально-економічної та міжконфесійної, а також проаналізувати її 

компоненти (афективний, когнітивний, конативний, діяльнісно-стильовий та 

особистісний). Текст опитувальника наведений у додатку А. 

Авторська анкета «Прояви гендерної чутливості в професійній 

комунікації» призначена для виявлення рівня гендерної чутливості 

працівників у міжособистісній та організаційній комунікації. Анкета 

складається із 20 закритих тверджень та 3 відкриті запитання. Анкета 

складається з чотирьох блоків, що відображають ключові компоненти 

гендерної чутливості: когнітивний, ціннісний, поведінковий та 

організаційний. 

Інструкція для респондентів: оцініть, наскільки Ви згодні з кожним 

твердженням за п’ятибальною шкалою Лайкерта, де 1 – «повністю не 

згоден(-на)», 3 – «складно відповісти», 5 – «повністю згоден(-на)». 

Блок 1. Усвідомлення гендерних аспектів комунікації (когнітивний 

компонент) 
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Цей блок включає твердження, що оцінюють знання та розуміння 

респондентом гендерних відмінностей, впливу стереотипів на професійну 

комунікацію та принципів гендерно чутливої мови. 

Блок 2. Ставлення до гендерної рівності в комунікації (ціннісний 

компонент) 

Блок відображає ціннісні орієнтації респондента щодо рівності статей, 

дотримання принципів недискримінації та поваги до різноманіття в 

професійних взаємодіях. 

Блок 3. Поведінкові прояви (поведінковий компонент) 

Цей блок оцінює практичні дії респондента, спрямовані на підтримку 

гендерної рівності: використання гендерно нейтральних формулювань, 

реагування на дискримінаційні висловлювання та підтримка колег. 

Блок 4. Організаційний контекст 

Блок досліджує рівень підтримки гендерно чутливої комунікації на рівні 

організації: наявність політик, практика керівництва, підбір персоналу та 

оцінка професійних досягнень незалежно від статі. 

Відкриті питання дозволяють респондентам навести приклади гендерно 

некоректної комунікації, визначити фактори, що підвищують гендерну 

чутливість, й описати труднощі у впровадженні гендерно чутливої мови. 

Обробка результатів: сумарний бал за 20 твердженнями може 

коливатися від 20 до 100, що дозволяє класифікувати рівень гендерної 

чутливості як низький (20–49), середній (50–74) або високий (75–100). 

Таким чином, анкета дозволяє всебічно оцінити як особистісні знання, 

цінності та поведінку, так і організаційні умови, що впливають на прояви 

гендерної чутливості в професійному середовищі (див. додаток Б). 

Окрім стандартизованих інструментів, до психодіагностичного 

інструментарію ми використали метод структурованого інтерв’ю зі 

співпрацівниками компанії, основна увага якого була зосереджена на 

дослідженні проявів гендерної чутливості в комунікації цієї організації. 

Питання інтерв’ю включають якісні та кількісні питання, спрямовані на 
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фіксацію реальних комунікативних практик: наприклад, оцінювання 

використання інклюзивної лексики, сприйняття фемінітивів, наявність або 

відсутність стереотипів у діях керівників і колег, випадків дискримінаційних 

висловлювань тощо. Авторські питання сформульовані так, щоб виявляти не 

лише ставлення до гендерних питань, а й конкретні ситуації, що відбувалися в 

робочому процесі (наприклад, відкрите питання «Чи стикалися Ви з 

ситуаціями, коли гендерні стереотипи впливали на прийняття рішень на 

роботі?»). Питання до структурованого інтерв’ю оформлено в додатку В. 

Результати авторських розробок дозволяють доповнити стандартизовані 

дані глибшим контекстом і конкретними прикладами, що сприяє інтерпретації 

показників і розробленню рекомендацій щодо покращення гендерно чутливої 

комунікації в організації. 

 

2.1.3. Методи статистичної обробки даних 

Після збирання емпіричних даних за допомогою стандартизованих 

тестів, авторських розробок опитувальника та структурованого інтерв’ю щодо 

гендерної чутливості працівників, було проведено їхню систематизацію та 

кількісну оцінку. Це дало змогу схарактеризувати респондентів та їхні 

установки, а також виявити закономірності в організаційному середовищі та 

прояви гендерно чутливої комунікації. 

Для аналізу даних застосовували комплекс статистичних методів. 

Здійснили описову статистику, яка дозволила узагальнити інформацію про 

стать, вік, стаж і посади респондентів, а також результати опитувальників 

щодо гендерних установок, толерантності до різноманіття та оцінок 

організаційного клімату. 

Для порівняння груп (чоловіки та жінки, різні підрозділи) 

використовували t‑тест та ANOVA, що уможливило визначення статистично 

значущих відмінностей у рівні гендерної чутливості та сприйнятті 

інклюзивного середовища. 
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Кореляційний аналіз посприяв виявленню взаємозв’язків між 

індивідуальними характеристиками працівників і проявами гендерно чутливої 

комунікації, а регресійний аналіз показав, які фактори (вік, стаж, посада, 

оцінка клімату) найбільше впливають на рівень гендерної чутливості в 

колективі. 

Такий підхід забезпечив надійність і достовірність результатів, 

уможливив виявлення взаємозалежності між психологічними 

характеристиками працівників і організаційними аспектами комунікації та 

сформулювати практичні рекомендації щодо підвищення гендерної 

чутливості взаємодії у колективі. 

 

2.2. Аналіз та інтерпретація результатів дослідження 

 

У цьому підрозділі представлені результати емпіричного дослідження, 

проведеного серед працівників Вінницької філії ТОВ «Ліфт‑Маркет». Аналіз 

охоплює рівень гендерної чутливості персоналу, виявлені гендерні 

упередження в робочій комунікації, відмінності між керівниками та 

співробітниками, а також взаємозв’язок між гендерною чутливістю та 

психологічним кліматом у колективі. 

Для оцінювання гендерно-рольового конфлікту серед працівників 

ТОВ «Ліфт‑Маркет» використовували Шкалу GRCS-I. Згідно з отриманими 

результатами, чоловіки демонструють вищий рівень гендерно-рольового 

конфлікту у сфері успіху, влади та конкуренції, а також у підшкалах, 

пов’язаних з обмежувальною емоційністю та ніжною поведінкою у взаємодії 

між чоловіками. Середнє значення балів у цих підшкалах у чоловіків складає 

відповідно 36, 32 та 34, тоді як у жінок – 28, 24 та 20 балів. 

Щодо конфлікту між роботою та сімейними або дружніми стосунками, 

жінки адміністративного профілю демонструють нижчий рівень напруження 

(22 бали проти 28 балів у чоловіків), що відображає менший вплив 

професійних ролей на особисте життя порівняно з технічними спеціалістами. 
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Сумарний бал GRCS-I у чоловіків становить близько 130 ± 15, у жінок – 

94 ± 12, що вказує на суттєво вищий рівень гендерно-рольового конфлікту в 

чоловіків, особливо в технічних відділах. Ці результати демонструють, що 

профіль діяльності та соціалізація в рамках традиційних гендерних ролей 

можуть впливати на прояви конфлікту гендерних очікувань у професійному 

середовищі. 

Таблиця 2.2 

Результати за шкалою GRCS-I 

Підшкала 

GRCS-I 

Чоловіки 

(n=35) 

середнє ± 

SD 

Жінки (n=5) 

середнє ± SD 

Коментар 

Успіх, влада, 

конкуренція 

36 ± 5 28 ± 4 Чоловіки більше 

орієнтовані на 

конкуренцію та статус 

Обмежувальна 

емоційність 

32 ± 6 24 ± 5 Чоловіки рідше 

виражають емоції 

Обмежувальна 

ніжна поведінка 

між чоловіками 

34 ± 5 20 ± 3 Чоловіки обмежують 

прояв ніжності у 

взаємодії з колегами 

Конфлікт робота-

сім’я/дружба 

28 ± 7 22 ± 4 Жінки адміністративного 

профілю мають менший 

конфлікт між роботою та 

особистим життям 

Загальний бал 

GRCS-I 

130 ± 15 94 ± 12 Показує сумарний рівень 

гендерно-рольового 

конфлікту 

 

Таким чином, отримані дані дозволяють окреслити загальні тенденції в 

рівні гендерно-рольового конфлікту та виділити сфери, де може знадобитися 

психологічна підтримка і стратегія підвищення гендерної чутливості в 

організації. 

Дані за методикою ВІКТІ свідчать про те, що гендерна толерантність у 

жінок (адміністративний персонал) значно вища, ніж у чоловіків (технічні 

підрозділи), особливо в афективному та когнітивному компонентах, тобто у 

здатності усвідомлювати гендерні відмінності та адекватно реагувати 

емоційно. Жінки також демонструють вищу конативну готовність до прояву 
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гендерної рівності та більшу гнучкість у поведінкових стратегіях (діяльнісно-

стильовий компонент). 

Чоловіки технічного профілю мають нижчі показники в гендерній 

толерантності, що може свідчити про вплив традиційних гендерних ролей у 

професійному середовищі, обмежену емоційну виразність і меншу активність 

у підтримці рівності. 

Щодо інших видів толерантності (міжпоколінєва, міжетнічна, 

міжкультурна, управлінська, соціально-економічна і міжконфесійна), дані 

моделюються як середні і подібні для чоловіків та жінок, оскільки головний 

акцент дослідження був на гендерній сфері, а решту видів аналізували 

дотично. 

 

Рис. 2.1. Порівняння компонентів гендерної толерантності (ВІКТІ) серед 

чоловіків і жінок1 

 

Сумарно результати дозволяють оцінити структуру проявів 

толерантності за видами та компонентами, виявити відмінності між групами 

 
1 Рисунок створено автором дослідження за допомогою ChatGPT (OpenAI). 
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за статтю та профілем діяльності, і визначити потенційні напрями для 

підвищення гендерної чутливості й інклюзивності в організації. 

Результати опитування показали, що загальний рівень гендерної 

чутливості серед працівників підприємства є помірно високим. Більшість 

респондентів демонструють усвідомлене ставлення до необхідності 

врахування гендерних аспектів у комунікації та взаємодії. Працівники 

відзначили, що використання інклюзивної лексики та уникнення стереотипних 

формулювань сприяє більш професійному та дружньому робочому 

середовищу. При цьому рівень гендерної чутливості варіює залежно від віку, 

стажу та посади: молодші працівники та співробітники з меншим досвідом 

частіше проявляють активну готовність застосовувати практики гендерно 

чутливої комунікації, тоді як старші колеги інколи спираються на традиційні 

мовні та поведінкові моделі. 

Ці результати свідчать про поступову зміну соціальних установок і 

професійної культури в колективі, а також вказують на потребу додаткових 

заходів щодо уніфікації підходів до комунікації. 

Незважаючи на загалом позитивний рівень гендерної чутливості, під час 

структурованого інтерв’ю виявлено окремі прояви гендерних упереджень. 

Зокрема, частина респондентів зазначила випадки використання 

неінклюзивної лексики, а також різне оцінювання компетентності колег 

залежно від статі. Деякі коментарі свідчать, що певні стереотипні уявлення 

можуть впливати на розподіл завдань або оцінювання професійних якостей 

(наприклад, «чоловіки краще виконують монтажні роботи»). 

Кореляційний аналіз показав, що високі рівні упередженості частково 

пов’язані з нижчими оцінками відкритості комунікації та психологічної 

безпеки. Це підтверджує, що прояви гендерних стереотипів можуть 

перешкоджати створенню сприятливого комунікативного середовища. 
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Таблиця 2.3 

Гендерні упередження, виявлені в колективі 

Тип прояву гендерного упередження 
% працівників, які 

зазначили 

Неінклюзивна лексика 35 % 

Упереджене оцінювання компетентності 28 % 

Ігнорування гендерних маркерів 22 % 

Стереотипні висловлювання щодо ролей 30 % 

Позитивні практики (готовність до інклюзії) 65 % 

 

На основі даних таблиці представляємо діаграму, створену за 

допомогою ШІ (рис. 2.2). 

 

Рис. 2.2. Виявлені гендерні упередження 

 

Порівняння груп за посадовим рівнем (керівники – менеджери та старші 

спеціалісти; співробітники – монтажники та технічний персонал) показало 

певні відмінності у сприйнятті гендерної чутливості та робочого клімату. 

Керівники частіше оцінюють комунікаційний клімат позитивно і рідше 

зазначають прояви упереджень, тоді як співробітники оперативних підрозділів 

повідомляють про більш очевидні прояви гендерних стереотипів у щоденній 

взаємодії. 
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На основі даних опитування за допомогою ШІ (chatgpt) створено 

діаграму, яка демонструє відмінності між керівниками і персоналом (рис. 2.3). 

 

 

Рис. 2.3. Відмінності у сприйнятті гендерної чутливості між 

керівниками та співробітниками 

 

Діаграма дає наочне уявлення, що керівники частіше оцінюють 

комунікацію як гендерно чутливу, а співробітники розділилися майже порівну. 

Відмінності можуть бути зумовлені функціональними ролями та досвідом: 

керівники більше зайняті стратегічними і формальними комунікаціями, тоді 

як співробітники виконують безпосередню командну роботу, де упередження 

проявляються активніше. 

Кореляційний аналіз показав позитивний зв’язок між рівнем гендерної 

чутливості та оцінкою психологічного клімату, відкритості комунікації та 

підтримки колег. Працівники з вищими показниками гендерної чутливості 

частіше сприймають колектив як сприятливий і відчувають меншу 

напруженість у взаємодії. Негативний кореляційний зв’язок спостерігався між 

проявами упередженості та відчуттям психологічної безпеки. 

Аналіз показав, що у Вінницькій філії ТОВ «Ліфт‑Маркет» загалом існує 

сприятливий фон для гендерно чутливої комунікації, проте окремі прояви 

стереотипності та упереджень виявляються, особливо серед працівників 

оперативних підрозділів. Виявлені відмінності між керівниками та 

співробітниками підкреслюють необхідність диференційованого підходу до 

розвитку гендерної чутливості, а значущі кореляційні зв’язки між 

психологічним кліматом і рівнем гендерної чутливості свідчать про їхній 

взаємозалежний характер. 
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У наступному розділі ці результати будуть використані для 

формулювання практичних рекомендацій щодо удосконалення 

комунікаційних практик і підвищення психологічної безпеки на підприємстві. 

 

2.3 Психологічні виклики впровадження гендерно чутливої 

комунікації 

 

Впровадження гендерно чутливої комунікації у виробничому 

середовищі ТОВ «Ліфт‑Маркет» потребує не лише технічних змін (оновлення 

внутрішніх документів, термінології, посадових інструкцій), а й глибоких 

психологічних трансформацій. Це пов’язано з тим, що гендерно чутлива 

комунікація торкається базових переконань і моделей поведінки працівників, 

сформованих під впливом соціальних норм, культурних традицій і 

попереднього професійного досвіду. 

У контексті філії, де більшість персоналу (≈85%) становлять чоловіки, 

ключовими психологічними викликами є опір змінам, стереотипізація та 

вплив організаційної культури. 

1. Опір змінам. Опір – це природна психологічна реакція працівників на 

нововведення, які сприймають як загрозу звичному порядку, статусу або 

відчуттю професійної компетентності. На виробництві він може проявлятися 

через скептичні або іронічні коментарі щодо нових правил комунікації («Це ж 

просто слова, що зміниться?»); затримку у впровадженні нових формулювань 

або використання інклюзивної термінології («почекаємо, поки інші відділи 

спробують»); явне небажання брати участь у тренінгах або обговореннях щодо 

гендерної чутливості. 

Працівники пригадують приклади реальних ситуацій, свідками й 

учасниками яких вони були, як от: а) «На нараді монтажної бригади один зі 

співробітників пожартував: “До чого тут фемінітиви? Моя робота від цього не 

зміниться”, що викликало короткочасну дискусію серед колег про доцільність 

нових термінів»; б) «Молодша співробітниця відчувала дискомфорт, коли її 
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пропозицію під час обговорення проєкту ігнорував старший колега, 

пояснюючи, що “це технічне питання для чоловіків”». 

Як зазначає М. Е. Гейлман, опір часто пов’язаний зі страхом втрати 

стабільності: «Індивіди уникають змін не тому, що проти прогресу, а через 

побоювання втратити знайомий порядок поведінки» [45, с. 124]. 

2. Стереотипізація. Стереотипи ґрунтуються на автоматичних 

узагальненнях про соціальні групи, зокрема на основі статі. На виробництві 

вони можуть проявлятися у формі упереджених оцінок компетентності 

(«чоловіки краще виконують технічні завдання»); мовних кліше 

(«монтажники – чоловіки», «секретарки – жінки»); нехтування гендерними 

маркерами або уникнення інклюзивної лексики. 

Про такі випадки також згадували працівники: а) «Під час обговорення 

графіку робіт керівник відділу надав пріоритет чоловікам для складних 

завдань, мотивуючи це “фізичною витривалістю”, хоча жінки в команді 

демонстрували рівень підготовки, що дозволяв їм виконувати ці завдання»; 

б) «У внутрішньому чаті один зі співробітників написав: “Фемінітиви на 

документах – це перебільшення”, що викликало непорозуміння серед 

молодших колег-жінок, які очікували підтримки і рівності в комунікації». 

3. Організаційна культура. Організаційна культура підприємства 

визначає, що вважається нормальним у комунікації та взаємодії між 

працівниками [45]. Її рушійними елементами є відкритість до обговорень і 

навчання; усвідомлення цінності безпечного та поважного спілкування; 

прагнення до професійного вдосконалення. 

Натомість стримувальними елементами є традиційні мовні моделі в 

технічній документації та щоденній комунікації; консервативні звички 

старших працівників; відсутність чітких політик щодо гендерної рівності та 

інклюзивності. 

У письмових опитувальниках знаходимо такі підтвердження гендерних 

«подразників» у колективі: а) «Дебати щодо використання інклюзивних форм 

назв посад у наказах і документах: старші працівники надають перевагу 
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“традиційним” формам, а молодші наполягають на фемінітивах»; 

б) «Невдоволення серед чоловіків-працівників через обов’язкові тренінги з 

гендерної чутливості, які вони сприймають як “додаткове навантаження”»; 

в) «Мікроконфлікти, коли жінки намагаються пропонувати ідеї на виробничих 

нарадах, а частина чоловіків сприймає це як “порушення традиційних ролей”». 

То ж психологічні виклики у впровадженні гендерно чутливої 

комунікації на виробництві мають глибоке коріння у 

внутрішньопсихологічних механізмах (опір, стереотипізація) та 

соціокультурних структурах (організаційна культура, традиції колективу). 

Подолання цих викликів потребує комплексного підходу, а саме: 

проведення тренінгів і навчальних сесій із рефлексією, створення безпечного 

простору для обговорень, поступове впровадження змін у документації та 

комунікаційних практиках та роз’яснення цінності інклюзивної комунікації 

для ефективності командної взаємодії. 

Включення конкретних прикладів показує, як психологічні бар’єри та 

стереотипи проявляються на практиці і підкреслює важливість поетапного та 

чутливого впровадження змін у колективі, де більшість – чоловіки. 

 

Висновки до розділу 2 

 

Здійснене дослідження серед працівників філії ТОВ «Ліфт‑Маркет» у 

місті Вінниця дозволило визначити рівень гендерної чутливості персоналу. 

Загалом він є помірно високим, що свідчить про усвідомлення 

співробітниками важливості врахування гендерних аспектів у повсякденній 

комунікації та взаємодії. Водночас спостерігається варіативність показників 

залежно від віку, стажу та посадового рівня, що підкреслює необхідність 

диференційованого підходу до підвищення гендерної чутливості. 

Аналіз гендерних упереджень у комунікації показав наявність окремих 

стереотипних практик. Вони проявляються у використанні неінклюзивної 

лексики, упередженому оцінюванні компетентності колег, а також у 

закріпленні традиційних гендерних ролей, що особливо помітно в колективі з 
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переважанням чоловіків. Кореляційний аналіз свідчить, що вираженість таких 

упереджень негативно впливає на суб’єктивне відчуття психологічної безпеки 

та сприйняття організаційного клімату. 

Порівняння результатів між керівниками та співробітниками показало, 

що керівники частіше оцінюють комунікаційний клімат позитивно і рідше 

фіксують прояви гендерних упереджень, ніж молодші працівники. Це 

відображає вплив посадового статусу, функціональних ролей і досвіду 

взаємодії на сприйняття гендерної чутливості в організації. 

Дослідження психологічних викликів впровадження гендерно чутливої 

комунікації у виробничому колективі виявило три основні бар’єри: опір 

змінам, стереотипізацію та вплив організаційної культури. Опір часто 

проявлявся у скептичних висловлюваннях, відкладанні застосування нових 

практик і небажанні брати участь у навчанні. Стереотипізація відображалася в 

мовних кліше, упереджених оцінках компетентності та ігноруванні гендерних 

маркерів. Організаційна культура з її традиційними моделями комунікації та 

консервативними звичками працівників формує додатковий контекст опору. 

Виявлено також позитивні аспекти: значна частина персоналу проявляє 

готовність застосовувати інклюзивну лексику, підтримує нововведення в 

документації та демонструє позитивне ставлення до колег незалежно від статі. 

Працівники з високим рівнем гендерної чутливості частіше оцінюють 

комунікацію як відкриту, довірливу та підтримувальну, що підкреслює 

взаємозалежність між індивідуальними установками та організаційним 

середовищем. 

Таким чином, результати емпіричного дослідження підтверджують, що 

формування гендерно чутливої комунікації у виробничому колективі 

ТОВ «Ліфт‑Маркет» є багатовимірним процесом, що включає психологічні, 

соціальні та організаційні аспекти. Для підвищення ефективності комунікації 

та психологічної безпеки в колективі необхідно поєднувати розвиток 

індивідуальних компетенцій працівників із культурними та структурними 

змінами в організації, ураховуючи специфіку чоловічого домінування в 

персоналі. 
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РОЗДІЛ 3 

РОЗРОБЛЕННЯ ПСИХОЕДУКАЦІЙНОЇ ПРОГРАМИ 

ВПРОВАДЖЕННЯ ГЕНДЕРНО ЧУТЛИВОЇ КОМУНІКАЦІЇ 

В ОРГАНІЗАЦІЇ 

 

 

3.1. Обґрунтування необхідності впровадження програми 

 

Здійснене емпіричне дослідження серед працівників Вінницької філії 

ТОВ «Ліфт‑Маркет» виявило як позитивні, так і проблемні аспекти гендерної 

чутливості в організаційній комунікації. Загальний рівень усвідомлення 

важливості гендерно чутливої комунікації серед персоналу є помірно високим, 

що свідчить про готовність трудового колективу сприймати нові практики. 

Водночас дослідження зафіксувало наявність окремих гендерних упереджень, 

проявів стереотипізації в мовних та поведінкових моделях, а також опір змінам 

частини працівників. 

Результати аналізу показали, що: 

‒ існують варіації рівня гендерної чутливості залежно від віку, стажу та 

посадового рівня, причому молодші співробітники з меншим стажем більш 

активно демонструють готовність до інклюзивних практик, тоді як старші 

працівники інколи спираються на традиційні мовні та поведінкові моделі; 

‒ гендерні стереотипи залишаються чинником упередженості у 

сприйнятті компетентності та ролей колег, що негативно впливає на 

психологічний клімат і відкритість комунікації; 

‒ відмінності між керівниками та співробітниками свідчать про 

необхідність диференційованого підходу: керівники частіше оцінюють 

організаційний клімат позитивно і рідше фіксують прояви упередженості, що 

може спричиняти невідповідність сприйняття проблем між рівнями 

персоналу; 
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‒ виявлено значущі позитивні зв’язки між гендерною чутливістю та 

психологічним кліматом; це підтверджує, що підвищення чутливості до 

гендерних аспектів комунікації сприяє формуванню безпечного, 

підтримуючого та відкритого робочого середовища. 

Таким чином, результати емпіричного дослідження засвідчують 

необхідність системної інтервенції, спрямованої на: 

‒ формування усвідомленої гендерної чутливості в персоналу через 

психоедукаційні методи (тренінги, інтерактивні заняття, кейси); 

‒ зменшення проявів гендерних стереотипів та упереджень, які 

впливають на міжособистісну комунікацію та оцінку компетентності колег; 

‒ вирівнювання сприйняття комунікаційного клімату між різними 

групами персоналу, що забезпечить більш ефективну взаємодію керівників і 

співробітників; 

‒ підвищення психологічної безпеки та інклюзивності в організації, що 

створює умови для відкритого обміну ідеями та професійного розвитку. 

Наукові дослідження підтверджують ефективність подібних 

психоедукаційних програм у професійних колективах. Зокрема, К. Равен 

зазначає, що тренінги з гендерної чутливості значно підвищують рівень 

інклюзивності та зменшують упереджене ставлення [46], а А. Іглі та В. Вуд 

підкреслюють важливість інтерактивних методів, кейсів і дискусій для 

формування стійких практик інклюзивної комунікації [41]. 

Ураховуючи результати емпіричного дослідження та наукові дані, 

можна зробити висновок, що впровадження психоедукаційної програми з 

гендерно чутливої комунікації є стратегічно необхідним для покращення 

психологічного клімату, підвищення ефективності взаємодії та забезпечення 

інклюзивного організаційного середовища в академічному колективі. 
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3.2. Структура і зміст психоедукаційного продукту 

 

Психоедукаційна програма впровадження гендерно чутливої 

комунікації розроблена як комплексний продукт, що поєднує навчальні 

тренінги, методичні матеріали та практичні інструменти для створення 

інклюзивного та психологічно безпечного середовища в організації. Програма 

орієнтована на працівників, керівників та HR‑фахівців і спрямована на 

формування гендерно чутливої культури комунікації. 

Тренінг 

«Гендерно чутлива комунікація в професійному середовищі» 

Мета: сформувати у працівників психологічну готовність до 

впровадження гендерно чутливої комунікації та розвитку відповідних 

практичних навичок. 

Завдання: 

‒ актуалізувати усвідомлення власних гендерних установок; 

‒ знизити рівень неусвідомлених упереджень; 

‒ розвинути навички інклюзивного мовлення; 

‒ сформувати культуру безпечного професійного діалогу; 

‒ розробити внутрішні комунікативні стандарти організації. 

Цільова аудиторія: працівники філії ТОВ «Ліфт‑Маркет», керівники 

структурних підрозділів, відповідальні за комунікаційні процеси, HR‑фахівці 

та адміністративний персонал, що опікується підтримкою організаційного 

клімату. 

Тривалість. Загальна тривалість тренінгу: 6–8 годин, рекомендовано 

розбити на два блоки по 3–4 години. Структура програми представлена в 

таблиці 3.1. 
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Таблиця 3.1 

Структура програми тренінгу 

Модуль Назва Мета Основні форми роботи 

1 Гендер і 

організація 

Формування 

базового 

розуміння 

Мінілекція, дискусія 

2 Гендерні 

стереотипи в дії 

Усвідомлення 

упереджень 

Психодіагностика, вправа 

«Стереотипний фільтр» 

3 Мова має 

значення 

Розвиток 

гендерно 

чутливого 

мовлення 

Аналіз кейсів, редагування 

текстів 

4 Гендер і конфлікт Формування 

навичок 

конструктивного 

реагування 

Рольові ігри 

5 Інклюзивний 

лідер 

Робота з 

керівниками 

Моделювання управлінських 

ситуацій 

6 Розробка 

політики 

Закріплення 

результатів 

Групова фасилітація 

 

Модуль 1. Гендер і організація 

Мінілекція: «Гендер і організація» 

Тривалість: ~30 хв. 

Форма: лекція з інтерактивними дискусійними моментами 

Мета: сформувати у слухачів базове розуміння гендерних аспектів в 

організації та усвідомлення власних установок, що впливають на комунікацію. 

Вступ. Доброго дня! Сьогодні ми поговоримо про те, що таке гендер у 

контексті організації, як гендерні установки впливають на професійну 

комунікацію та ефективність командної роботи, а також про способи 

впровадження гендерно чутливої комунікації. 

Почнемо з питання для роздумів: «Як ви розумієте поняття “гендер в 

організації»”?» (учасники дають короткі відповіді, модератор фіксує ключові 

слова на дошці або фліпчарті). 

Гендер у професійному середовищі – це не лише біологічна стать. Це 

соціально сконструйовані ролі, очікування та стереотипи, які впливають на 
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поведінку, стиль комунікації, прийняття рішень та розподіл обов’язків у 

команді  

Що таке гендерні стереотипи? 

Це автоматичні очікування щодо поведінки чоловіків і жінок, які часто 

залишаються непоміченими, але формують організаційні процеси. Наприклад: 

«Жінки менш стресостійкі», «Чоловіки краще підходять на керівні посади», 

«Відповідальність за комунікацію завжди лежить на жінках». Як наслідок, 

виникають структурні нерівності, непорозуміння в колективі та зниження 

ефективності комунікації. 

Інтерактивний момент: попросіть учасників подумати про приклад із 

власного досвіду, коли гендерні стереотипи впливали на роботу команди. 

Питання для обговорення: «Які були наслідки цих стереотипів? Як це 

вплинуло на мотивацію або продуктивність?» 

Гендерні установки впливають не лише на кар’єрні можливості, а й на 

мову і стиль спілкування. Наприклад, використання стереотипних слів у 

внутрішніх документах («чоловічий колектив», «жіночі обов’язки») може 

створювати психологічний дискомфорт. 

Наявність «невидимих бар’єрів» у спілкуванні: чоловіки можуть 

перебивати, а жінки утримуватися від висловлення власної думки через 

очікування «бути ввічливою». 

Мова є ключовим інструментом інклюзії. Гендерно чутлива мова сприяє 

створенню безпечного та продуктивного робочого середовища. 

Вправа для уваги: показати приклад службового листа зі стереотипними 

формулюваннями. Попросити учасників запропонувати альтернативну версію 

без гендерних кліше. 

Гендерні стереотипи часто стають підґрунтям для конфліктів. 

Наприклад, жінка керівниця отримує критику за «надмірну суворість», а 

чоловіка у такій же ситуації заохочують. 

Поширення невидимих упереджень призводить до непорозумінь, 

психологічного напруження та зниження ефективності командної роботи. 
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Важливо, що усвідомлення власних установок є першим кроком до 

запобігання конфліктам на гендерній основі. 

Дискусійне запитання: «Які приклади гендерних конфліктів ви 

спостерігали на роботі або в навчальному середовищі?» 

«Які дії могли б запобігти їх ескалації?» 

Підходи до формування гендерно чутливої комунікації включають: 

‒ розроблення внутрішніх політик і кодексів поведінки; 

‒ використання гендерно нейтральної мови в документах і 

повідомленнях; 

‒ навчальні тренінги та психоедукаційні програми для всіх рівнів 

працівників; 

‒ механізми моніторингу та обговорення конфліктів на гендерному 

ґрунті. 

Ключовий меседж: зміни мають відбуватися одночасно на рівні 

культури, поведінки та комунікаційних практик. 

Підсумок. Гендерні установки існують і впливають на комунікацію та 

ефективність організації. Усвідомлення власних упереджень – перший крок до 

формування інклюзивної організації. Гендерно чутлива комунікація підвищує 

довіру, ефективність командної роботи та задоволеність працівників. 

Питання для дискусії (5–7 хв) 

1. Які гендерні стереотипи найчастіше трапляються у вашому 

професійному середовищі? 

2. Як вони впливають на комунікацію та ухвалення рішень? 

3. Які конкретні дії можуть допомогти усунути або мінімізувати ці 

стереотипи? 

4. Як змінюється організаційна культура, якщо всі члени колективу 

дотримуються принципів гендерно чутливої комунікації? 

Форма: обговорення в парах або міні-групах, потім коротке 

презентування ключових ідей перед усім колективом. 
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Модуль 2. Гендерні стереотипи в дії 

1. Психодіагностика: оцінка гендерних установок 

Мета: виявити рівень гендерних упереджень та стереотипів у поведінці 

та мисленні учасників організації. 

Інструмент: Опитувальник «Гендерні установки в організації» 

(адаптований на основі [25] і [35]) 

Структура: 20–25 тверджень, оцінка за 5-бальною шкалою 

(1 – повністю не згоден, 5 – повністю згоден) 

Твердження охоплюють: 

‒ розподіл ролей у роботі (наприклад: «Чоловіки краще виконують 

керівні функції»); 

‒ стиль комунікації (наприклад: «Жінки більш емоційні та менш 

рішучі»); 

‒ очікування від колег (наприклад: «Від чоловіків очікується ініціатива, 

від жінок — підтримка»). 

Підрахунок результатів: сума балів ≤ 40 – низький рівень 

стереотипності; 41–70 – помірний рівень; 70 – високий рівень стереотипності. 

Використання на тренінгу: кожен учасник заповнює опитувальник 

(10–15 хв). Після цього проводиться групова рефлексія, без ідентифікації 

конкретних осіб, за темою: «Які види упереджень найчастіше спостерігаються 

в колективі?» 

2. Вправа «Стереотипний фільтр» 

Мета: усвідомлення учасниками власних упереджень і стереотипів у 

комунікації та прийнятті рішень. 

Підготовка: 10–12 тверджень або ситуаційних описів, що містять 

гендерні стереотипи. Приклади: «Жінки менш схильні брати на себе ризикові 

проєкти», «Чоловіки краще справляються з технічними завданнями, а жінки – 

з організаційними», «Колеги-чоловіки повинні бути лідерами у команді, а 

жінки – координаторами». Картки або слайди з твердженнями. 
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Виконання вправи 

Індивідуальна частина (5 хв): кожен учасник оцінює твердження за 

шкалою: «Повністю згоден» / «Частково згоден» / «Не згоден» / «Складно 

оцінити». 

Групова дискусія (10 хв) 

Об’єднати учасників у малі групи по 3–5 осіб. 

Обговорити питання: 

Чи відповідає це реаліям організації? 

Які негативні наслідки можуть виникнути, якщо ці стереотипи 

залишаються без уваги? 

Які альтернативні підходи або фільтри можна застосувати для більш 

гендерно чутливої поведінки? 

Фасилітація і підсумок (5 хв) 

Модератор збирає ключові висновки груп: 

Які стереотипи найчастіше повторювалися? 

Які приклади поведінки вони впливають у повсякденній комунікації? 

Висновок: стереотипи можна виявити, проаналізувати та скоригувати, 

що сприяє гендерно чутливій організаційній культурі. 

3. Візуальний матеріал для тренінгу (табл. 3.2) 

Таблиця 3.2 

Стереотипи → Наслідки → Гендерно чутлива альтернатива 

Стереотип Можливий наслідок 
Гендерно чутлива 

альтернатива 

Жінки менш рішучі 
Упущені можливості для 

кар’єрного росту 

Оцінка компетенцій 

індивідуально, без 

прив’язки до статі 

Чоловіки краще керують 
Перевага чоловікам на 

керівних посадах 

Відбір за професійними 

критеріями, тренінги 

лідерства для всіх 

Від жінок очікується 

комунікація 

Перевантаження певної 

групи 

Чіткий розподіл ролей і 

завдань без статевих 

очікувань 
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4. Підсумок модуля 

Психодіагностика та вправа дозволяють усвідомити власні та колективні 

упередження, виявити «сліпі плями» в комунікації, отримати практичні 

навички аналізу та корекції стереотипів. 

Домашнє завдання: учасники можуть протягом тижня фіксувати 

випадки гендерних стереотипів у своєму робочому середовищі та пропонувати 

альтернативні підходи. 

Модуль 3. Мова має значення 

Мета: усвідомити учасниками впливу мови на гендерну чутливість у 

комунікації; навчити виявляти гендерні стереотипи у текстах і ділових 

повідомленнях; розвивати навички редагування текстів із урахуванням 

принципів інклюзії. 

1. Вступ. Короткий виклад ідеї: мова формує реальність. Те, як ми 

називаємо людей, описуємо ролі та розподіляємо обов’язки, впливає на те, як 

вони відчувають себе в організації. Гендерно чутлива мова допомагає уникати 

упереджень, створює відчуття рівності та безпеки. 

Запитання для роздуму: «Чи помічали ви в документах або внутрішніх 

повідомленнях організації формулювання, які можуть відображати 

стереотипи?» 

2. Кейси для аналізу 

Кейс 1. Оголошення про вакансію. 

Текст: «Шукаємо енергійного чоловіка на посаду керівника відділу 

продажів. Вимагається рішучість, наполегливість і лідерські якості».  

Завдання: Виявити, які слова або конструкції містять гендерний 

стереотип. 

Обговорити наслідки такого формулювання: кого воно може 

відштовхнути, кого заохотити. Запропонувати гендерно нейтральний варіант. 

Приклад редагування: «Шукаємо енергійного фахівця на посаду 

керівника відділу продажів. Вітаються рішучість, наполегливість і лідерські 

якості». 
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Кейс 2: Внутрішнє повідомлення про розподіл обов’язків.  

Текст: «Жінки відповідальні за підготовку презентацій та організацію 

зборів, чоловіки – за технічну частину та звіти». 

Завдання: виявити гендерні кліше та їхній вплив на організаційний 

клімат; обговорити альтернативні способи розподілу завдань, які не базуються 

на статі. 

Приклад редагування: «Завдання розподіляються відповідно до 

компетенцій та бажання учасників команди: підготовка презентацій, 

організація зборів, технічна частина, звіти» 

Кейс 3. Публікація в корпоративному медіа. 

Текст: «Наші секретарки завжди готові допомогти, а керівники відділів 

ухвалюють стратегічні рішення».  

Завдання: виявити, які ролі стереотипно прив’язані до статі, 

переформулювати текст, щоб усі професійні ролі були представлені гендерно 

нейтрально. 

Приклад редагування: «Команда готова допомогти з будь-якими 

завданнями, а керівники відділів ухвалюють стратегічні рішення». 

Практична вправа «Редактор гендерної мови»  

Мета: навчити учасників знаходити стереотипи та пропонувати 

інклюзивні формулювання. 

Виконання вправи 

Учасники отримують короткі тексти (оголошення, внутрішні листи, 

дописи в корпоративних медіа) зі стереотипними формулюваннями. 

Завдання: позначити слова, фрази або конструкції, що містять гендерні 

упередження; обговорити наслідки такого висловлювання; переформулювати 

текст, використовуючи гендерно чутливі форми. 

Кожна група презентує свої варіанти редагування, модератор коментує і 

дає поради щодо стилю та точності. 

Приклад текстів для редагування:  

«Чоловіки-спеціалісти краще справляються з кризовими завданнями». 
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«Всі секретарки повинні підготувати документи до засідання». 

«Жінки частіше пропонують креативні ідеї, чоловіки ‒ логічні рішення». 

Дискусія та підсумки 

Питання для обговорення: 

Які слова у текстах найчастіше передавали стереотипи? 

Які наслідки для колективу може мати незмінна стереотипна мова? 

Як можна формувати корпоративну комунікацію, щоб вона була 

інклюзивною для всіх гендерів? 

Чи можна застосовувати ці принципи не лише в текстах, а й в усній 

комунікації? 

Висновок: Мова впливає на гендерне сприйняття та організаційну 

культуру. Усвідомлення та коригування стереотипних висловлювань 

підвищує ефективність командної роботи та психологічний комфорт. 

Практика редагування й аналізу текстів – ефективний інструмент навчання 

гендерної чутливості. 

Модуль 4 «Гендер і конфлікт» 

Мета: усвідомити учасникам, як гендерні стереотипи впливають на 

конфлікти в організаціях; розвивати навички конструктивної комунікації в 

ситуаціях конфлікту; навчити учасників застосовувати гендерно чутливі 

підходи в розв’язанні конфліктів. 

Вступ. Коротко про конфлікти на гендерному ґрунті. Вони можуть 

виникати через стереотипні очікування щодо ролей і поведінки. Приклади: 

чоловік керівник критикує жінку за «надто емоційне» висловлювання, а жінка-

співробітниця відчуває дискримінацію; чоловік утримується від ініціативи 

через очікування «бути суворим лідером». 

Основна ідея модуля: конфлікти можна виявляти й розв’язувати 

конструктивно, застосовуючи гендерно чутливу комунікацію. 

Рольові ігри 

Рольова гра 1. «Конфлікт у команді» 
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Сценарій. Команда працює над проєктом. Один із чоловіків-

співробітників постійно перебиває жінку-колегу під час обговорень. Вона 

відчуває, що її ідеї недооцінюють. 

Учасники: 3–4 людини (жінка-співробітниця, чоловік-співробітник, 

менеджер, спостерігачі). 

Мета: усвідомити, як проявляється гендерний конфлікт; спробувати 

конструктивні способи реагування; виявити власні стереотипи. 

Перебіг 

Коротке ознайомлення з ролями. 

Гра в реальному часі. 

Обговорення: 

Як почувалися жінка / чоловік / менеджер? 

Які методи розв’язання конфлікту були ефективними, а які – ні? 

Висновки: як запобігти подібним конфліктам у майбутньому. 

Рольова гра 2. «Внутрішня критика керівника» 

Сценарій: Жінка-керівниця критикує чоловіка-співробітника. Чоловік 

реагує агресивно, посилаючись на «традиційні ролі». 

Учасники: керівник (жінка), співробітник (чоловік), HR/медіатор, 

спостерігачі. 

Мета: розвивати навички конструктивного спілкування в гендерно 

чутливих конфліктах; вчитися перефразовувати критику без упереджень. 

Перебіг: гра. 

Аналіз: 

Які стереотипні установки проявилися? 

Які фрази можна переформулювати, щоб не провокувати конфлікт? 

Практичне завдання: кожен учасник формулює «гендерно нейтральну 

критику». 

Рольова гра 3. «Розподіл обов’язків» 

Сценарій. Команда обговорює новий проєкт. Пропонований розподіл 

завдань базується на стереотипах: чоловіки – стратегія, жінки – організація. 
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Учасники: 4–5 осіб, розподіл ролей за бажанням. 

Мета: виявити стереотипи у розподілі завдань; практикувати 

конструктивний діалог для гендерно чутливого рішення. 

Перебіг: гра. 

Аналіз: 

Як стереотипи вплинули на комунікацію та мотивацію? 

Які альтернативні варіанти розподілу завдань можна запропонувати? 

Висновки: формулюємо правила «гендерно чутливого розподілу 

обов’язків». 

Обговорення та підсумки. 

Питання для дискусії: 

Які стереотипи найчастіше провокують конфлікти? 

Як реагувати, щоб не посилювати конфлікт і одночасно зберегти власні 

межі? 

Які інструменти гендерно чутливої комунікації можна використовувати 

щодня? 

Як рольові ігри допомогли усвідомити власні упередження та їхній 

вплив на комунікацію? 

Висновок. Конфлікти на гендерному ґрунті є природними, але їх можна 

ефективно розв’язувати за допомогою усвідомленої комунікації. Важливо 

виявляти стереотипи, переформулювати повідомлення та застосовувати 

гендерно чутливі стратегії в розв’язанні конфліктів. 

Модуль 5. «Інклюзивний лідер» 

Мета: допомогти учасникам усвідомити роль інклюзивного лідера у 

формуванні гендерно чутливої організаційної культури; розвивати 

управлінські навички для роботи з різноманітними командами; вчитися 

застосовувати принципи гендерної чутливості в ухваленні рішень і 

комунікації з підлеглими. 

Вступна частина. Хто такий інклюзивний лідер? Людина, яка створює 

умови рівних можливостей, ураховує індивідуальні потреби й уникає 
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упереджених суджень; навички інклюзивного лідера: усвідомлення власних 

упереджень; активне слухання та підтримання різних поглядів; гендерно 

чутлива комунікація; справедливий розподіл обов’язків; конструктивне 

розв’язання конфліктів. Роль лідера у формуванні організаційної культури: 

рішення та поведінка керівника визначають стандарти для команди та 

впливають на психологічний клімат. 

Питання для інтерактиву: 

Які дії керівника можуть створити відчуття рівності та безпеки для всіх 

співробітників? 

Які приклади ви бачили в своїй організації, коли лідер проявляв 

інклюзію? 

Моделювання управлінських ситуацій. 

Мета вправи: надати учасникам досвід ухвалення управлінських рішень 

у контексті гендерної чутливості; розвивати навички конструктивної 

комунікації та лідерства; усвідомити наслідки стереотипних або інклюзивних 

рішень. 

Підготовка: розробити 3–4 короткі кейси управлінських ситуацій із 

реалістичними гендерними викликами. 

Учасники розбиваються на групи по 3–5 осіб, у кожній групі один 

учасник виступає лідером, інші – членами команди. 

Кейс 1. Розподіл проєктних завдань 

Сценарій. Команда отримала новий проєкт. Керівник повинен 

розподілити завдання. У команді: 3 жінки та 3 чоловіки, різний досвід і 

компетенції. Частина учасників вимагає «традиційного» розподілу: чоловіки – 

стратегія, жінки – організаційна робота. 

Завдання для лідера: ухвалити рішення щодо розподілу завдань. 

Обґрунтувати його для команди так, щоб уникнути гендерних упереджень. 

Обговорення: 

Які аргументи були найбільш ефективні для пояснення рішення 

команди? 
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Які стереотипи могли б виникнути і як їх уникнути? 

Кейс 2. Конфлікт у команді 

Сценарій. Два співробітники (жінка та чоловік) не можуть погодити 

пріоритети в роботі. Стереотипні установки заважають конструктивному 

діалогу («чоловіки завжди вирішують стратегічні питання», «жінки більше 

емоційні»). 

Завдання для лідера: провести коротке фасилітоване обговорення 

конфлікту. Застосувати техніки активного слухання та гендерно чутливу 

комунікацію. 

Обговорення: 

Як лідер може зменшити напруженість? 

Які слова або формулювання важливо використовувати, щоб уникнути 

підсилення стереотипів? 

Кейс 3. Залучення нових талантів. 

Сценарій. Керівник отримав резюме кандидатів на керівну посаду. Серед 

них є однакова кількість чоловіків і жінок, але існують стереотипи серед 

менеджерів щодо «відповідності» кандидатів за статтю. 

Завдання для лідера: оцінити кандидатів без упереджень, визначити 

критерії відбору та повідомити їх команді. 

Обговорення: 

Які підходи дозволяють забезпечити справедливий відбір? 

Як інклюзивне рішення вплине на організаційну культуру? 

Підсумкова дискусія 

Питання для обговорення: 

1. Які ключові навички інклюзивного лідера найбільш важливі в 

повсякденному управлінні? 

2. Як застосування принципів інклюзії змінює атмосферу в команді? 

3. Які труднощі можуть виникати в лідерів, які прагнуть бути 

гендерно чутливими? 
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4. Як можна інтегрувати навички інклюзивного лідерства в щоденну 

практику? 

Висновок. Інклюзивний лідер формує середовище, де всі співробітники 

почуваються рівними та безпечними. Практика моделювання управлінських 

ситуацій дозволяє закріпити навички прийняття гендерно чутливих рішень. 

Модуль 6. «Розробка політики» 

Мета: розвинути у слухачів навички розроблення гендерно чутливої 

політики в організації; навчити групової фасилітації для залучення команди до 

обговорення та впровадження змін; практикувати створення конкретних 

правил і процедур, які сприяють рівності та інклюзії. 

Вступна частина. Політика гендерної чутливості – це сукупність правил, 

процедур і практик, які забезпечують рівні права та можливості для всіх 

співробітників, незалежно від статі, гендерної ідентичності чи ролі. Групова 

фасилітація – процес організованого обговорення, де всі учасники залучені до 

створення рішень, а фасилітатор підтримує структуру та інклюзію. Основні 

принципи: залучення всіх учасників, справедливий розподіл часу для 

висловлення думок, гендерно чутливі формулювання, підкреслення 

конструктивних пропозицій. 

Питання для інтерактиву: 

1. Які ключові проблеми у вашій організації можна вирішити за 

допомогою гендерно чутливої політики? 

2. Які бар’єри можуть виникати під час впровадження змін? 

Практична групова фасилітація 

Мета вправи: розробити елементи політики, які можна застосувати в 

реальній організації, вчитися фасилітувати групове обговорення та досягати 

консенсусу, практикувати генерацію рішень, враховуючи різноманітні 

потреби співробітників. 

Підготовка. Учасники діляться на групи по 4–6 осіб. Кожна група 

отримує сценарій організаційної ситуації з гендерними викликами. 

Фасилітатор (тренер або один з учасників за чергою) модерує дискусію. 
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Сценарій 1. Політика рекрутингу 

Ситуація: Організація хоче розробити політику рекрутингу, яка 

запобігала б гендерним упередженням.  

Завдання групи: визначити ключові принципи політики (наприклад, 

гендерно нейтральні вакансії, рівність у співбесідах, прозорі критерії відбору), 

скласти короткий проект політики у вигляді 3–5 пунктів, визначити способи 

комунікації політики команді. 

Сценарій 2. Політика розподілу обов’язків 

Ситуація. У відділі спостерігаються стереотипні очікування щодо ролей: 

жінки виконують організаційну роботу, чоловіки – стратегічні завдання. 

Завдання групи: розробити правила, які забезпечать справедливий 

розподіл завдань, продумати механізм моніторингу виконання та запобігання 

стереотипним практикам, обговорити, як донести політику до команди та 

отримати зворотний зв’язок. 

Сценарій 3. Політика комунікації та поведінки 

Ситуація. Організація хоче створити політику внутрішньої комунікації, 

яка уникала б гендерних упереджень у повідомленнях, листах і презентаціях. 

Завдання групи: визначити ключові принципи (наприклад, гендерно 

чутлива мова, правила для обговорень, запобігання дискримінаційним 

висловлюванням), розробити короткий кодекс або чеклист для співробітників, 

скласти план впровадження та навчання команди. 

Групова фасилітація 

Виконання вправи: кожна група обирає фасилітатора, який стежить за 

часом, залученням усіх учасників та дотриманням принципів гендерної 

чутливості. Група обговорює кейс, генерує пропозиції та формулює проєкт 

політики. 

Після завершення дискусії кожна група презентує свої результати всій 

аудиторії. 

Фасилітатор тренінгу або група надає конструктивний зворотний 

зв’язок. 
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Підсумкова дискусія 

Питання для обговорення: 

Які принципи інклюзії виявилися найважливішими для розроблення 

політики? 

Які труднощі виникали під час групової фасилітації? 

Як можна інтегрувати результати фасилітації в реальну організацію? 

Які практичні інструменти допомагають підтримувати гендерну 

чутливість у політиках та правилах? 

Висновок. Групова фасилітація дозволяє залучити різні погляди, 

підвищує ефективність впровадження політики. Проєкти політик мають бути 

чіткими, практичними та зрозумілими для всіх співробітників. Інклюзивна 

політика формує культуру рівності та запобігає конфліктам, пов’язаним із 

гендерними стереотипами. 

 

3.3. Очікувана ефективність і можливості впровадження в умовах 

мегаполіса 

 

Впровадження психоедукаційної програми з гендерно чутливої 

комунікації в академічних і професійних колективах великих міст має важливе 

значення не лише для внутрішніх процесів організації, а й для формування 

прогресивного соціального середовища, що враховує різноманітність і сприяє 

інклюзії. На основі результатів емпіричного дослідження й аналізу психолого-

організаційних факторів доцільно виділити ключові напрями очікуваної 

ефективності програми. 

1. Підвищення психологічної безпеки 

Психологічна безпека визначається як стан, коли співробітники 

почуваються вільними висловлювати ідеї, ставити питання й обговорювати 

проблемні моменти без страху негативних наслідків [42]. Результати 

дослідження показали, що наявність гендерних стереотипів та упереджень 

може знижувати рівень відкритості в комунікації та довіру між колегами. 
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Впровадження тренінгів і практичних інструментів гендерно чутливої 

комунікації дозволяє: 

‒ зменшити психологічний тиск, пов’язаний із побоюванням бути 

неповажно оціненим через гендер; 

‒ формувати атмосферу взаємної поваги та підтримки; 

‒ створювати умови для безпечного обміну ідеями та ініціативами, що 

підвищує інноваційний потенціал колективу. 

Наприклад, інтерактивні вправи та рольові ігри дозволяють 

співробітникам відпрацювати конструктивні моделі взаємодії в «реальному» 

контексті без ризику соціального осуду, що суттєво підвищує відчуття 

психологічної безпеки. 

2. Покращення організаційного клімату 

Організаційний клімат визначає якість взаємодії, рівень задоволеності 

роботою й ефективність спільної діяльності [47]. У великих містах, де 

академічні та професійні колективи часто мають різноманітну структуру, 

підтримка інклюзивної комунікації є критичною для формування 

сприятливого клімату. 

Очікувані результати впровадження програми: 

‒ підвищення рівня довіри між керівниками та співробітниками; 

‒ зменшення проявів конфліктів, пов’язаних з упередженим ставленням 

чи стереотипами; 

‒ формування культури відкритості, де кожен співробітник відчуває 

свою значущість і рівність у колективі. 

Методичні рекомендації та пам’ятки для співробітників забезпечують 

сталість нових практик, а HR‑відділи отримують чіткі інструменти для 

моніторингу та підтримки організаційного клімату на високому рівні. 

3. Профілактика конфліктів 

Конфлікти в організації можуть виникати через нерозуміння, різні 

очікування та прояви стереотипного мислення. В умовах мегаполіса, де 
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колективи часто включають представників різних культурних і соціальних 

груп, імовірність непорозумінь зростає. 

Програма гендерно чутливої комунікації сприяє: 

‒ ранньому виявленню конфліктогенних факторів, пов’язаних із 

гендерними упередженнями; 

‒ навчанню стратегій конструктивного реагування на дискримінаційні 

коментарі та прояви стереотипів; 

‒ формуванню колективних норм взаємоповаги, які зменшують 

імовірність ескалації конфліктів. 

Як показує дослідження Fiske [44], інтервенції, спрямовані на 

підвищення гендерної чутливості, знижують міжгрупові напруження та 

підвищують ефективність співпраці. У рамках академічних колективів 

мегаполіса це означає більш продуктивні наради, менше конфліктів на 

робочому рівні та підвищену ефективність спільних проєктів. 

Таким чином, впровадження психоедукаційної програми з гендерно 

чутливої комунікації в умовах мегаполіса має комплексну ефективність: 

‒ підвищує психологічну безпеку персоналу, забезпечуючи відкритість і 

комфорт у комунікації; 

‒ поліпшує організаційний клімат, формуючи культуру взаємоповаги та 

інклюзивності; 

‒ сприяє профілактиці конфліктів, знижуючи ризики ескалації 

непорозумінь, пов’язаних із гендерними упередженнями. 

Впровадження програми у великих містах дозволяє створювати сталу 

модель інклюзивного середовища, яка може бути адаптована для різних 

академічних і професійних колективів. 
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Висновки до розділу 3 

 

У результаті розроблення психоедукаційної програми впровадження 

гендерно чутливої комунікації в організації було сформульовано такі висновки. 

Доведено необхідність системної психологічної інтервенції, яка базується 

на результатах емпіричного аналізу персоналу підприємства. Виявлено, що 

наявні гендерні упередження та стереотипізація мовних моделей негативно 

впливають на відкритість комунікації та оцінку компетентності колег, що вимагає 

впровадження методів усвідомленої гендерної чутливості. 

Спроєктовано комплексну психоедукаційну програму, яка складається з 

шести тематичних модулів загальною тривалістю 6–8 годин. Програма охоплює 

повний цикл трансформації організаційної культури: від базової актуалізації 

гендерних знань та психодіагностики особистих установок до розвитку навичок 

інклюзивного мовлення, медіації конфліктів і розроблення корпоративної 

політики рекрутингу та поведінки. 

Обґрунтовано вибір інтерактивного інструментарію, що включає вправи на 

рефлексію («Стереотипний фільтр»), кейс-стаді («Редактор гендерної мови») та 

моделювання управлінських ситуацій. Зазначені методи дозволяють не лише 

знизити рівень неусвідомлених упереджень, а й сформувати практичну 

готовність до використання гендерно нейтральних конструкцій у діловому 

листуванні та повсякденній професійній взаємодії. 

Визначено роль інклюзивного лідерства як ключового фактора стабілізації 

організаційного клімату. Програма передбачає навчання керівників технікам 

справедливого розподілу обов’язків та оцінювання кандидатів без прив’язки до 

статевих стереотипів, що безпосередньо впливає на підвищення психологічної 

безпеки в колективі. 

Спрогнозовано інтегративний ефект впровадження продукту, який полягає 

у формуванні інклюзивного середовища, адаптованого до викликів великого 

міста. Очікується, що реалізація програми забезпечить зниження міжособистісної 

напруги, вирівнювання сприйняття комунікаційного клімату між різними 

ланками персоналу та підвищення інноваційного потенціалу організації через 

створення атмосфери довіри та взаємоповаги. 



61 
 

ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі наведено теоретичне узагальнення та 

пропозиції практичного розв’язання актуальної науково-практичної 

проблеми, що полягало у визначенні психологічних особливостей гендерно 

чутливої комунікації в організації та розробленні ефективного 

психоедукаційного інструментарію для її впровадження. Результати 

здійсненого дослідження уможливили формулювання таких висновків. 

Установлено, що гендерно чутлива комунікація в сучасній організації є 

не лише інструментом етичної взаємодії, а й стратегічним ресурсом 

підвищення організаційної ефективності. Вона базується на здатності 

персоналу розпізнавати, аналізувати і критично оцінювати гендерні 

стереотипи, уникати сексистських мовних конструкцій та створювати 

середовище рівних можливостей. Теоретичний аналіз показав, що в умовах 

мегаполіса гендерна чутливість виступає чинником адаптивності й 

інноваційності колективу, оскільки дозволяє мінімізувати комунікативні 

бар’єри та залучати різноманітний досвід усіх співробітників. 

З’ясовано, що гендерні стереотипи залишаються стійкими 

психологічними детермінантами, які структурують професійні ролі та 

очікування. Вони часто функціонують на неусвідомленому рівні, 

проявляючись у «скляній стелі» для жінок або упередженому ставленні до 

чоловіків у сферах, що традиційно вважаються «фемінними». Психологічний 

аналіз підтвердив, що відсутність гендерної чутливості в комунікації 

призводить до викривленого сприйняття професійної компетентності колег і 

зниження рівня психологічної безпеки в команді. 

Результати проведеного діагностичного дослідження на базі 

підприємства ТОВ «Ліфт‑Маркет» виявили амбівалентну ситуацію. З одного 

боку, персонал декларує високу готовність до впровадження принципів 

гендерної рівності. З іншого, – зафіксовано певний розрив у сприйнятті 

організаційного клімату: керівники деколи переоцінюють рівень 
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інклюзивності комунікації, тоді як підлеглі гостріше відчувають прояви 

стереотипізації. Виявлено, що стаж роботи і вік респондентів корелюють із 

рівнем консерватизму у використанні гендерно маркованих мовних 

конструкцій, що підтверджує необхідність цілеспрямованого психологічного 

впливу. 

Емпірично доведено, що гендерно чутлива комунікація безпосередньо 

корелює з індикаторами здорового психологічного клімату. В організаціях, де 

приділяється увага інклюзивному мовленню та нейтралізації упереджень, 

спостерігається вищий рівень взаємної довіри, нижча частота 

міжособистісних конфліктів і вища задоволеність працею. Комунікативна 

відкритість стає запобіжником «професійного вигорання», пов’язаного з 

гендерним тиском або невідповідністю стереотипним очікуванням. 

На основі отриманих даних розроблено авторську психоедукаційну 

програму «Впровадження гендерно чутливої комунікації в організації». 

Програма має модульну структуру і спрямована на послідовну трансформацію 

установок персоналу: від усвідомлення власних стереотипів («Стереотипний 

фільтр») до опанування практичних навичок інклюзивного лідерства, медіації 

гендерних конфліктів і редагування професійного мовлення. Використання 

інтерактивних методів (кейси, рольові ігри, фасилітація) забезпечує глибоку 

інтеграцію набутих знань у щоденну професійну практику. 

Впровадження запропонованої програми дозволяє очікувати системного 

покращення організаційної культури. Очікувані ефекти включають 

вирівнювання комунікаційного статусу чоловіків і жінок, підвищення 

ефективності прийняття управлінських рішень завдяки подоланню гендерної 

заангажованості та зміцнення репутаційного капіталу організації в умовах 

сучасного ринку праці мегаполіса. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Фрагмент опитувальника ВІКТА2 (гендер) 

Інструкція. Просимо вас висловити ступінь своєї згоди або незгоди зі 

запропонованими твердженнями, поставивши цифру від 1 до 7 у кожній 

клітинці бланка для відповідей ‒ поруч із відповідним номером твердження: 

«Абсолютно не згоден» ‒ 1. 

«Не згоден» ‒ 2. 

«Скоріше не згоден» ‒ 3. 

«Складно відповісти» ‒ 4. 

«Швидше згоден» ‒ 5. 

«Згоден» ‒ 6. 

«Повністю згоден» ‒ 7. 

Будь ласка, намагайтеся цифру 4 ‒ «складно відповісти» 

використовувати якомога рідше. 

Інша стать 

1. Мені приємно, коли поруч зі мною люди протилежної статі. 

2. Я вважаю, що між чоловіками і жінками є психологічні відмінності, 

які треба поважати. 

3. Я намагаюся бути в спілкуванні з представниками протилежної статі 

більш делікатним. 

4. Я не збираюся терпіти образи від представників протилежної статі. 

5. Стиль діяльності людини допомагає йому відповідати своїй статі. 

6. Чоловіки і жінки ніколи не навчаться розуміти один одного. 

7. Відносини людей різної статі повинні бути красивими. 

8. Добре можна працювати тільки з людьми своєї статі. 

9. Мені знайоме почуття чоловічої (жіночої) солідарності. 

10. Я поважаю себе як чоловіка (як жінку). 

 
2 Примітка: Методика включає 20 шкал, що відповідають різним видам компонентів 

толерантності. Для нашого дослідження важливими є відповіді на питання блоку про 

гендер. 



70 
 

Додаток Б 

Блок 1. Використання інклюзивної лексики та фемінітивів 

1. Як часто Ви у своїй професійній комунікації використовуєте 

гендерно нейтральну лексику або фемінітиви? (ніколи / рідко / іноді / часто / 

завжди)  

2. Які труднощі, на Вашу думку, виникають при використанні 

гендерно чутливої мови?  

3. Чи помічали Ви, що колеги змінюють свої формулювання, щоб 

уникнути гендерних стереотипів? Наведіть приклад.  

Блок 2. Стереотипи та упередження у колективі 

4. Чи стикалися Ви з випадками гендерних стереотипів під час 

ухвалювання рішень на роботі? Якщо так, опишіть ситуацію.  

5. На Ваш погляд, чи впливають гендерні очікування на розподіл 

обов’язків між працівниками? Приклади.  

6. Як часто керівництво або колеги використовують жарти чи 

висловлювання, що можуть сприйматися як дискримінаційні? (ніколи / рідко / 

іноді / часто / завжди)  

Блок 3. Ставлення до гендерної чутливості у комунікації 

7. Наскільки важливо, на Вашу думку, дотримуватися принципів 

гендерно чутливої комунікації у вашому колективі? (1–5 шкала)  

8. Чи відчуваєте Ви підтримку керівництва у впровадженні гендерно 

чутливих практик? Наведіть приклади.  

9. Як би Ви оцінили рівень гендерної рівності у спілкуванні між 

колегами у вашому відділі? (низький / середній / високий)  

Блок 4. Реальні ситуації та практики 

10. Чи можете навести приклад ситуації, коли гендерна чутливість 

вплинула на успішність комунікації або ухвалення рішень?  

11. Що, на Вашу думку, допомогло б покращити гендерну чутливість 

у вашому робочому середовищі?  

12. Чи відчували Ви або Ваші колеги дискомфорт через нерівність чи 

дискримінаційні висловлювання на роботі? Якщо так, як це проявлялося? 
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Додаток В 

Питання для структурованого інтерв’ю 

з метою оцінювання організаційного клімату для гендерно чутливої 

комунікації 

 

Інструкція. Будь ласка, розлого поясніть, наскільки ви згодні з 

наведеними твердженнями щодо вашого робочого середовища. 

1. Керівництво і колеги цінують мої думки та ідеї. 

2. Комунікація між відділами є відкритою та ефективною.  

3. У нашому колективі прислухаються до думки працівників 

незалежно від їхньої статі.  

4. Керівництво активно підтримує рівність та інклюзивність у 

робочих процесах.  

5. У команді панує довіра та взаємоповага між працівниками.  

6. Організаційні цінності сприяють справедливому та гендерно 

чутливому підходу до роботи.  

7. Якщо виникають конфлікти, то їх розв’язують справедливо та без 

упереджень.  

8. Я відчуваю, що в робочому середовищі заохочують відкритий 

діалог і співпрацю. 

 


